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The relation between work values and sustainable employability  
 
Abstract 
This study aims to integrate two distinct notions of sustainable employability: realizing work values 
and sustainable employability in terms of vitality, employability and work ability. As such this thesis 
builds on two theories: the Capability approach (Sen, 1980) and the Self-Determination theory (Deci 
& Ryan, 2000). Realisation of work values is measured by using the recently developed capability set 
for work by Abma et al., (2016). The focus is both on the realisation of work values, and the inability 
to do so (so called discrepancies). Data is obtained using an online survey in which 226 employees of 
a Dutch university of applied sciences participated. The core analysis applies a hierarchical multiple 
linear regression approach. Univariate results provide a first indication for the main result: 
employees that are able to realize more work related values, exhibit a higher degree of vitality, 
employability, and work ability. Regression results confirm this finding: there is a strong, and 
significant positive relationship between the capability set as a whole and vitality, employability, and 
work ability. For discrepancy scores this relation turns negative. Additional analysis exhibits that the 
largest contributor to this result is the realization of intrinsic driven values within the capability set, 
whereas realization of an extrinsic aspect is of lesser importance. The findings of this study 
emphasize the need to embed the realization of work-related values in sustainable employability. As 
such it will contribute to the understanding of how organizations will be able to keep their 





Door de combinatie van vergrijzing en ontgroening zullen individuen langer moeten doorwerken om 
de pensioenen betaalbaar te houden (Semeijn, 2016). Daarbij verandert voortdurend de inhoud van 
het werk door technologische innovaties (Semeijn, 2016) en noodzaken wereldwijde crisissen en 
globalisering bedrijven tot flexibilisering om te overleven (Gratton, 2011). In deze context is het 
relevant om te onderzoeken wat werkenden nodig hebben om hun (veranderende) werk zodanig te 
waarderen dat ze tot hoge leeftijd productief kunnen en willen doorwerken, m.a.w. dat ze duurzaam 
inzetbaar blijven (Van Vuuren, 2012). Wanneer werk zodanig wordt uitgevoerd dat de toekomstige 
verrichting ervan niet wordt geschaad of zelfs wordt vergroot, dan is sprake van duurzame arbeid 
(Van der Klink et al., 2011). Er bestaan verschillende benaderingen om duurzame inzetbaarheid (DI) 
te meten. Aan de ene kant zijn er auteurs die DI meten met de constructen vitaliteit, employability 
en werkvermogen, hierna de 3-poot genoemd (De Lange & Van der Heijden, 2013; Semeijn et al., 
2015; Van Vuuren et al, 2011). Een vitale werknemer is energiek, stelt zich proactief op en is 
daardoor goed opgewassen om in de huidige complexe en veranderende arbeidscontext met 
onzekerheden een effectieve bijdrage te leveren aan de organisatieprestaties (Dorenbosch & Van 
Veldhoven, 2010). Ervaren employability betreft de individuele perceptie van mogelijkheden om 
werk te verkrijgen of te behouden (Vanhercke, De Cuyper, Peeters, & De Witte, 2014). 
Werkvermogen gaat over de mate waarin men fysiek, psychisch en sociaal kan werken (Ilmarinen, 
Tuomi, & Seitsamo, 2005). Naast de 3-poot benadering wordt DI recentelijk ook uitgewerkt in een 
capability benadering, waarin wordt gesteld dat medewerkers duurzaam inzetbaar zijn wanneer de 
door hen als belangrijk gepercipieerde werkgerelateerde waarden kunnen worden gerealiseerd in 
een gegeven werkcontext (Van der Klink et al., 2016). Zo kan werk een middel zijn om een goed 
inkomen te verwerven, maar ook om kennis en vaardigheden te gebruiken en te ontwikkelen, 
betekenisvolle relaties aan te gaan en bijvoorbeeld iets zinvols toe te voegen (Abma et al., 2016). Een 
capability set is dan de verzameling van alle gerealiseerde waarden. Het doel van deze studie is om 
beide benaderingen met elkaar te verbinden in de volgende onderzoeksvraag: 
Hoe verhoudt de capability set zich tot de 3 indicatoren vitaliteit, employability en werkvermogen?  
Het theoretisch belang is om meer inzichten te krijgen in de mogelijke relatie van waardenvervulling 
met de 3-poot. Hierbij wordt de relatie onderbouwd met de capability benadering van Sen (1980) en 




Met de capability benadering wordt onderbouwd dat individuen de mogelijkheden moeten krijgen 
om hun eigen leven vrij naar eigen waarden te scheppen en herzien (Sen, Equality of what?, 1980). 
ZDT stelt dat alle individuen 3 basis psychologische behoeftes dienen te vervullen om optimaal te 
kunnen functioneren in een vorm van well-being: de behoefte aan autonomie, verbondenheid en de 
behoefte om competenties in te zetten en te ontwikkelen (Deci & Ryan, 2000). Aangezien de 
moderne mens veel uren op het werk doorbrengt, is het belangrijk de noodzakelijke psychologische 
behoeftes in het werk te kunnen vervullen (Gheaus and Herzog, 2016). Met het vervullen van de 
werkgerelateerde waarden uit de capability set kan een achterliggende behoeftevervulling van de 3 
psychologische kernbehoeftes worden herkend. Data is verzameld door een online survey bij de 
Hanzehogeschool Groningen waaraan 226 medewerkers hebben deelgenomen. Hogescholen hebben 
door de ontgroening te maken met een teruglopende studentenaantallen en tegelijkertijd met een 
vergrijsd medewerkersbestand (VSO, SCO & BZK, 2010). De onderzoeksvraag is in deze context dan 
ook relevant. Data is geanalyseerd met een hiërarchische, multivariate, lineaire regressie om het 
verband tussen beide benaderingen aan te tonen. Met een onafhankelijke T-toets is een eerste 
indicatie verkregen: werknemers die meer waarden vervullen ervaren een significant hogere mate 
van vitaliteit, employability en werkvermogen. Deze bevinding wordt bevestigd door de regressie 
resultaten: er bestaat een significant en positief verband tussen de capability set en de 3-poot en 
een significant en negatief verband tussen de discrepantie score (het niet vervullen van waarden) en 
de 3-poot. Wanneer wordt ingezoomd op de verklaring van elke afzonderlijke waardenvervulling in 
de variantie van de 3-poot, dan blijken de intrinsieke waardenvervullingen de grootste 
verklaringskracht te geven. Individuen streven intrinsieke waardenvervulling na om het plezier van 
het vervullen zelf, en niet vanwege de uitkomsten van de vervulling, zoals bij de extrinsieke 
waardenvervulling ‘inkomen’, waarbij het nastreven dient om de uitkomst ‘goed inkomen’ te 
verkrijgen (Deci & Ryan, 2000). Vervulling van de waarde ‘goed inkomen’ liet geen verklaringskracht 
zien in de variantie van vitaliteit en employability, maar toonde wel een significant en positief 
verband met werkvermogen.  
Uitkomsten van deze studie impliceren dat de mate van waardenvervulling een bijdrage levert in de 
verklaring van de variantie in de 3-poot en biedt daarmee een aanvullend perspectief op DI dat dan 
ook meegenomen kan worden in de toekomstige ontwikkeling van het concept DI. Hierbij dient te 
worden opgemerkt dat door het cross-sectionele karakter van de studie de gevonden relaties niet 
causaal kunnen worden bevestigd. Wellicht gelden de relaties ook andersom: werknemers met een 
hoge mate van vitaliteit, employability en werkvermogen bezitten motivatie van hoge kwaliteit die zij 
kunnen inzetten als persoonlijke bron om vervolgens hun werkcontext en privécontext zodanig te 
beïnvloeden dat ze hun (intrinsieke!) aspiraties kunnen realiseren en daarmee hun DI in termen van 
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de 3-poot verder doen toenemen (Van den Broeck, 2012). De Zelf-Determinatie theorie stelt namelijk 
dat de psychologische behoeftebevrediging gepaard gaat met een autonomere mate van motivatie 
en stelt dat individuen niet alleen worden beïnvloed door hun omgeving, maar ook reageren op hun 
omgeving en daarmee die omgeving zouden kunnen beïnvloeden (Van den Broeck, 2012). DI is niet 
alleen een multidimensionaal concept, maar ook een dynamisch concept. Dat betekent dat DI 
verandert over de tijd (Brouwers, Engels, Heerkens, & Van der Beek, 2015). Een aanbeveling hierbij is 
om het capability concept te combineren met life span theorieën, individuen willen niet alleen een 
waardenfit, maar ook een multiple role fit (Robertson, 2015). Verder zou in toekomstig onderzoek 
zowel de persoonlijke factoren zoals betrokkenheid en motivatie alsmede een voedende 
werkcontext expliciet kunnen worden meegenomen in de toetsing van de rol van waardenvervulling 
op allerlei vormen van well-being (Van der Klink et al., 2016). Daarbij kunnen de persoonlijke 
resources worden uitgewerkt in een zichzelf versterkende spiraal aangezien ze zowel een uitkomst 
als bron van DI kunnen zijn (Brouwers et al., 2015).  
Een andere aanbeveling is om de mogelijke negatieve effecten van waardenvervulling te 
onderzoeken. Intrinsiek gemotiveerde medewerkers zijn gevoelig voor de impact van hogere 
productiviteitseisen en kunnen dan uitgeput raken (Fernet, Guay, Senécal, & Austin, 2012). Ook is 
intrinsieke motivatie in verband gebracht met overmatig veel werken dat op termijn uitputting kan 
veroorzaken (Van Beek, Hu, Schaufeli, Taris, & Schreurs, 2012). Waardenvervulling en frustratie in 
waardenvervulling zijn twee verschillende constructen, met elk andere uitkomsten (Van den Broeck, 
Lance Ferris, Chu-Hsiang, & Rosen, 2016). Een aanbeveling is om in toekomstig onderzoek dit 
onderscheid te maken. 
Een aanbeveling voor de praktijk is om in de HR-cyclus de meting waardenvervulling op te nemen. 
Door het gericht meten op individueel niveau van wat mensen in hun werk (in een gegeven context) 
zodanig waarderen én kunnen realiseren, kan een inschatting worden verkregen van hun duurzame 
inzetbaarheid en kunnen eventuele frustraties in waardenvervulling worden gediagnosticeerd en 
behandeld. Een dialoog tussen werkgever en werknemer over aspecten van DI, waaronder 
waardenvervulling geeft de sleutel voor langdurige inzetbaarheid (Nauta & Van Sloten, 2004). Het is 
aan te bevelen regelmatig zo’n dialoog aan te gaan, niet alleen bij geconstateerde problemen, maar 
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1.1 Aanleiding en probleemstelling 
Duurzame arbeidsparticipatie van mensen staat hoog op de politieke agenda; zo is het thema 
opgenomen in Europees beleid (European Commission, 2013). Mensen worden ouder, waardoor 
pensioenen duurder worden. Tegelijkertijd krijgen mensen gemiddeld genomen minder kinderen, 
waardoor een lagere aanwas van toekomstige arbeidskrachten optreedt. Mensen zullen daarom 
langer moeten doorwerken om de pensioenen betaalbaar te houden en om mogelijke tekorten op de 
arbeidsmarkt op te vangen (Semeijn, 2016). Een andere macro-economische ontwikkeling is dat er 
door technologische innovaties banen veranderen en verdwijnen, terwijl er tevens nieuwe banen 
ontstaan (Semeijn, 2016). Inhoud van het werk verandert dus. Daarnaast noodzaken wereldwijde 
crisissen en globalisering bedrijven zich voortdurend aan te passen om te overleven (Gratton, 2011). 
Werkgevers kunnen niet langer baanzekerheid bieden (Brown, Hesketh, & Williams, 2003; Eby, Butts, 
& Lockwood, 2003). De lagere aanwas op de arbeidsmarkt in combinatie met noodzakelijke 
flexibilisering van bedrijven geven werknemers meer macht (Denys, 2010). Daarbij verwacht de 
samenleving dat bedrijven maatschappelijk verantwoord ondernemen (MVO), waarbij er naast 
aandacht voor profit en planet een focus komt op people (De Prins, Van Beirendonck, De Vos, & 
Segers, 2014). 
Werkgevers dienen in deze veranderende context de beschikbaarheid en kwaliteit van hun menselijk 
kapitaal dusdanig te organiseren dat zij concurrerend blijven om voort te bestaan (De Vos, De Hauw, 
& Willemse, 2015) en dat ze tegemoet komen aan de maatschappelijke roep om maatschappelijk 
verantwoord te ondernemen (De Prins et al., 2014). Tegelijkertijd willen werknemers zich in hun 
werk ontplooien (Semeijn, 2016). Werk verschaft voor het individu naast inkomen ook latente 
voordelen in de vorm van identiteit, eigenwaarde en sociale contacten (Jahoda, 1982). Kortom, 
langdurig deelnemen aan het arbeidsproces is dan ook belangrijk vanuit een maatschappelijk 
(pensioenen, arbeidskrapte), persoonlijk (behoefte aan inkomen en ontplooiing) maar ook 
organisatorisch (concurrentievoordeel, MVO-doelen) oogpunt. 
Werkgevers doen er in het licht van bovenstaande ontwikkelingen dan ook goed aan om zich te 
verdiepen in wat werkenden nodig hebben om hun (veranderende) werk zodanig te waarderen dat 
ze tot hoge leeftijd productief kunnen en willen doorwerken, m.a.w. dat ze duurzaam inzetbaar 
blijven (Van Vuuren, 2012). Duurzaam betekent niet dat werkenden levenslang bij eenzelfde 
werkgever blijven (De Prins, Segers, De Vos, & Brouwers, 2012). Maar het geeft wel een lange termijn 
perspectief aan, met aandacht voor veranderende loopbanen bij eventueel verschillende werkgevers 
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in een sociale context en een gedeelde verantwoordelijkheid van werkgever en het individu (Veld, 
Semeijn, & Van Vuuren, 2015). 
Duurzaamheid verwijst in zijn algemeenheid ook wel naar het gebruik van een productiemiddel, 
zonder dat de gebruikswaarde ervan wordt aangetast: gebruik zonder verbruik (Van der Klink et al., 
2011). Duurzame arbeid betreft dan het zodanig uitvoeren van arbeid dat de toekomstige verrichting 
van arbeid niet wordt geschaad, of zelfs wordt vergroot. Hierin worden de gevolgen van huidige 
arbeidsinzet voor toekomstige werkmogelijkheden expliciet gemaakt (Van der Klink et al., 2011). 
Werkgevers dienen het werk dan zodanig in te richten dat het menselijk kapitaal wordt onderhouden 
en ontwikkeld en geschikt blijft voor toekomstig gebruik (Mohrman & Worley, 2010). Het niet-
duurzaam inzetten van schaars menselijk kapitaal bedreigt het voortbestaan van bedrijven (De Prins 
et al., 2014). Werkgevers wensen wendbare en weerbare werknemers die in de veranderende 
context goed en blijvend weet te presteren zonder zichzelf af te branden (Fay & Kamps, 2006). 
Duurzame inzetbaarheid kan worden omschreven als de mate waarin een individu zijn huidige en 
toekomstige werk blijvend kan en wil uitvoeren (Van Vuuren, 2012). Kunnen duidt op fysiek, 
psychisch en sociaal in staat zijn om te werken, ook wel aangeduid als het werkvermogen (Ilmarinen, 
Tuomi, & Seitsamo, 2005). Om te willen werken is een zekere mate van energie en motivatie nodig, 
vaak gevat in het construct vitaliteit (Van Vuuren, 2012). Maar daarmee is duurzame inzetbaarheid 
nog niet volledig gedefinieerd. Een persoon dient ook de kansen en mogelijkheden te ervaren om te 
mogen werken, dus in staat te zijn om werk te verkrijgen en te behouden, ook wel zijn of haar 
gepercipieerde employability genoemd (Vanhercke, De Cuyper, Peeters, & De Witte, 2014). Er 
bestaat enige consensus over het definiëren en operationaliseren van duurzame inzetbaarheid in 
deze 3 constructen (De Lange & Van der Heijden, 2013; Semeijn et al., 2015; Van Vuuren et al, 2011).   
Echter, Van der Klink et al. (2016) kiezen een andere invulling voor het meten van duurzame 
inzetbaarheid en baseren zich daarbij op het capability begrip van Sen (1980). Met dit capability 
begrip wordt onderbouwd dat individuen de mogelijkheden moeten krijgen om hun eigen leven vrij 
naar eigen waarden te scheppen en herzien (Sen, 1980). Van der Klink et al. (2016) hebben het 
capability concept toegepast op de werkcontext en stellen dat medewerkers duurzaam inzetbaar zijn 
wanneer de door hen als belangrijk gepercipieerde werkgerelateerde waarden kunnen worden 
gerealiseerd in een gegeven werkcontext. Uit literatuuronderzoek, interviews en een expertmeeting 
blijkt dat werknemers een aantal specifieke waarden aan werk kunnen ontlenen (Abma et al., 2016). 
Zo kan werk een middel zijn om een goed inkomen te verwerven, maar ook om kennis en 
vaardigheden te gebruiken en te ontwikkelen, betekenisvolle relaties aan te gaan en bijvoorbeeld 
iets zinvols toe te voegen (Abma et al., 2016). Deze capability benadering sluit aan bij de natuurlijke 
behoefte van mensen om het eigen potentieel optimaal te benutten. Deze behoefte werd door 
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Maslow (1954) al omschreven als ‘zelfactualisatie’ en kan nader uitgelegd worden door de Zelf-
Determinatie theorie die stelt dat mensen naast hun fysieke behoeftebevrediging ook psychologische 
behoeftebevrediging nastreven (Deci & Ryan, 2000). 
Van der Klink et al. (2016) operationaliseren duurzame inzetbaarheid op 3 niveaus. Een medewerker 
dient een waarde (a) belangrijk te vinden (valuable) en (b) in staat worden gesteld om de waarde te 
realiseren (being enabled) en (c) in staat zijn om die waarde dan ook te realiseren (being able) (Van 
der Klink et al., 2016). Het being enabled verwijst dan naar mogelijkheden voor waardenvervulling 
die in het werk worden geboden (inspanningen door de werkgever) in een gegeven werkcontext. 
Being able verwijst naar de persoonlijke context en competenties van de medewerker (Van der Klink 
et al., 2016). Wanneer aan alle 3 voorwaarden wordt voldaan, dan wordt de waarde opgenomen in 
een zogenaamde capability set. In deze benadering van DI staat (1) waardenrealisatie centraal en 
wordt duidelijk dat (2) zowel de werkgever als de werknemer een bijdrage dienen te leveren aan 
duurzame inzetbaarheid, dat (3) de persoonlijke context en competenties van de medewerker een 
rol spelen en dat alles in (4) een specifieke werkcontext.  
Het is nog onduidelijk welke relatie het vervullen van door werknemers gewaardeerde 
werkgerelateerde waarden heeft in het vergroten van duurzame inzetbaarheid. Er is al wel 
onderzoek gedaan naar welke waarden de organisatie nastreeft en hoe die waarden vervolgens door 
werknemers worden ervaren in relatie tot gepercipieerde employability (Van den Broeck, et al., 
2014). Ander recent empirisch onderzoek verbindt intrinsiek waardevol werk (gepercipieerd door 
werknemers) met employability, bevlogenheid en affectieve betrokkenheid, maar daarbij wordt 
intrinsiek waardevol werk op één niveau geoperationaliseerd, als een baankarakteristiek (enabled) 
waarin de waarde (valuable) impliciet is opgenomen en wordt een match met de persoonlijke 
context (being able) buiten beschouwing gelaten (Van Dam, Van Vuuren, & Kemps, Sustainable 
employment: the importance of intrinsically valuable work and an age-supportive climate, 2016). 
Genoemde voorbeelden geven steun voor de gedachte dat de capability benadering en de 3-poot 
benadering geen op zichzelf staande constructen zijn om DI te vatten, maar mogelijkerwijs in elkaars 
verlengde liggen en die met elkaar een bijdrage leveren in de verklaring van DI. De centrale 
onderzoeksvraag kan nu als volgt worden opgesteld:  
Hoe verhouden de verschillende benaderingen voor duurzame inzetbaarheid zich tot elkaar? En 
meer specifiek: hoe verhoudt de capability set zich tot de 3 indicatoren vitaliteit, employability en 
werkvermogen? 
De huidige studie zal nader ingaan op de capability benadering en uitwerking van duurzame 
inzetbaarheid van Van der Klink et al (2016) om deze te kunnen relateren aan een andere gangbare 
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aanduiding en operationalisatie van duurzame inzetbaarheid, in termen van vitaliteit, employability 
en werkvermogen (De Lange & Van der Heijden, 2013; Semeijn et al., 2015; Van Vuuren et al, 2011). 
Het doel van dit onderzoek is om deze verschillende notaties van DI met elkaar te verbinden. Het 
theoretisch belang van deze studie is om meer inzichten te krijgen in de mogelijke relatie van 
waardenvervulling met de genoemde 3 aspecten van duurzame inzetbaarheid. Het praktisch belang 
voor academische onderzoekers, beleidmakers en HR professionals is dat dit onderzoek inzichten 
levert om duurzame inzetbaarheid vanuit het perspectief van individuele waardenvervulling te 
benaderen. Door het gericht meten op individueel niveau van wat mensen in hun werk (in een 
gegeven context) zodanig waarderen én kunnen realiseren, kan een inschatting worden verkregen 
van hun duurzame inzetbaarheid en kunnen eventuele frustraties in waardenvervulling worden 
gediagnosticeerd en behandeld. 
1.2 Methode van onderzoek 
Om te bepalen hoe de capability set zich verhoudt tot de 3 genoemde andere indicatoren van 
duurzame inzetbaarheid (3-poot), zal een deel van het recent ontwikkelde model van Van der Klink 
et al. (2016) empirisch worden getoetst. De eenheid van analyse betreft de individuele werknemer. 
Door een surveyonderzoek bij een Hogeschool (publieke onderwijsinstelling) wordt gepoogd een 
antwoord op de onderzoeksvraag te formuleren. Hogescholen hebben door de eerder genoemde 
ontgroening te maken met krimpende studentenaantallen waardoor op korte termijn een deel van 
het personeel dient af te vloeien en er geen budget is om nieuw talent aan te trekken. Juist de 
onderwijssector is 1 van de sectoren waar – ondanks de terugval van vacatures op dit moment –  op 
termijn forse personeelstekorten dreigen (Looise, Henderickx, van der Heijden, & Van Hoof, 2012). In 
onderwijssectoren zal in het huidig decennium 3 op de 10 werknemers vertrekken door pensionering 
(VSO, SCO & BZK, 2010). Daarbij is een laag werkvermogen vastgesteld bij docenten van Middelbare 
scholen, het is plausibel dat ook docenten van Hogescholen gevoelig zijn voor een laag 
werkvermogen (Freude, Seibt, Pech, & Ullsperger, 2005). De onderzoeksvraag is in deze context dan 
ook relevant. Door zowel docenten (van 2 schools) als stafmedewerkers (van 2 afdelingen) op te 
nemen in de steekproef wordt variabiliteit in de waarnemingen verwacht.  
1.3 Leeswijzer 
In het eerste hoofdstuk is het onderwerp en de onderzoeksvraag ingeleid en kort aangegeven hoe de 
onderzoeksvraag beantwoord zal worden. In hoofdstuk 2 worden de begrippen duurzame 
inzetbaarheid en capability set theoretisch onderbouwd en wordt hun onderlinge relatie verkend. 
Vervolgens wordt in hoofdstuk 3 de methodologie uiteengezet. In hoofdstuk 4 worden de resultaten 
uitgewerkt, waarna in hoofdstuk 5 wordt afgesloten met de conclusies, discussie en aanbevelingen.  
 
13 
2. Theoretisch kader 
2.1 Duurzame inzetbaarheid in termen van vitaliteit, employability en 
werkvermogen 
Zoals aangegeven in de inleiding worden vitaliteit, employability en werkvermogen beschouwd als  
indicatoren voor duurzame inzetbaarheid (DI) (De Lange & Van der Heijden, 2013; Semeijn et al., 
2015; Van Vuuren et al, 2011). DI betreft daarbij alle werknemers, niet alleen de oudere (Van Vuuren 
& Van Dam, 2013).  
Vitaliteit 
Van Vuuren et al. (2011) stellen dat vitaliteit onderdeel is van duurzame inzetbaarheid. Zij 
beschouwen vitaliteit als meer zijnde dan de afwezigheid van een ziekte en meer zijnde dan 
lichamelijk fit. Voor hen is vitaliteit een combinatie van energie en motivatie. De woordstam ‘vita’ 
betekent ‘leven’, subjectieve vitaliteit is het bewust ervaren dat men leeft (Ryan & Frederick, 1997). 
Vitaliteit is de mate waarin een persoon zich energiek en levendig voelt (Ryan & Deci, 2001). Vitaliteit 
heeft te maken met het vermogen om onvermoeibaar, met grote veerkracht en doortastend te 
kunnen werken (Bakker & Demerouti, 2008).  Een vitale werknemer is energiek, stelt zich proactief 
op en is daardoor goed opgewassen om in de huidige complexe en veranderende arbeidscontext met 
onzekerheden een effectieve bijdrage te leveren aan de organisatieprestaties (Dorenbosch & Van 
Veldhoven, 2010). Zowel fysiek als mentaal functioneren hangt positief samen met vitaliteit (Ryan & 
Frederick, 1997).  
Employabity 
Van der Heijden & Van der Heijde (2006) en Van Vuuren et al. (2011) beschrijven employability als 
onderdeel van de duurzame inzetbaarheid van een individu. Employability is de kracht om zowel in 
het heden als in de toekomst verschillende werkzaamheden en functies naar behoren te blijven 
vervullen, zowel in het eigen bedrijf als in een ander bedrijf of andere sector (De Vries, Gründemann 
& Van Vuuren, 2001; Van Vuuren, Caniëls, & Semeijn, 2011). Hier geeft de notatie ‘in de toekomst’ 
het duurzame karakter aan. Tevens toont deze definitie duidelijk een dynamische werkcontext van 
verschillende werkzaamheden, functies en eventueel zelfs verschillende bedrijven en/of sectoren. 
Hoewel de kans op werk ook afhangt van de arbeidsmarkt, is het algemeen aanvaard dat individuele 
karakteristieken zoals kennis en kunde bijdragen aan employability (Fugate, Kinicki, & Ashforth, 2004; 
Semeijn et al., 2015).  
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Van der Heijden & Van der Heijde (2006) definiëren employability als het continu vervullen, 
verkrijgen of creëren van werk door optimaal gebruik te maken van competenties. Het continue 
impliceert een voortdurende investering in competenties om zodoende voor langere tijd inzetbaar te 
blijven en vervangt daarmee de vroegere baanzekerheden (Fugate & Kinicki, 2008; Hallier, 2009; 
Inkson & King, 2010). Hierbij is o.a. persoonlijke flexibiliteit en het voortdurend ontwikkelen van 
beroepsexpertise van belang (Van der Heijde & Van der Heijden, 2006). Employability beïnvloedt 
rechtstreeks de aantrekkelijkheid van een individu op de arbeidsmarkt (Fugate et al., 2004). Uit 
bovenstaande definities blijkt een focus op persoonlijke factoren zoals competenties, professionele 
expertise; dan wel bereidheid om te investeren in eigen employability. Een andere definitie focust 
specifiek op ‘ervaren’ employability, waarbij employability wordt gedefinieerd als de individuele 
perceptie op zijn of haar mogelijkheden om werk te verkrijgen of behouden (Vanhercke, De Cuyper, 
Peeters, & De Witte, 2014). Deze laatste definitie betrekt naast individuele factoren ook contextuele 
kenmerken en is daarmee een meer holistisch concept (Vanhercke, De Cuyper, & De Witte, 2016).  
Werkvermogen 
Werkvermogen wordt door diverse auteurs beschouwd als onderdeel van duurzame inzetbaarheid 
(Gould, Ilmarinen, Järvisalo, & Koskinen, 2008; Ilmarinen, Tuomi & Seitsamo, 2005; Van Vuuren et al., 
2011). Werkvermogen betreft de mate waarin men fysiek, psychisch en sociaal kan werken 
(Ilmarinen et al., 2005). Ilmarinen et al. (2005) en Gould et al. (2008) hebben het huis van 
werkvermogen ontwikkeld. Daarin stellen zij dat het werkvermogen een resultante is van een 
interactie tussen enerzijds de karakteristieken van een werknemer en anderzijds de werkeisen. Al 
deze elementen zijn opgenomen in het huis van werkvermogen. De begane grond bevat de fysieke, 
mentale en sociale functiegerichte vermogens van werknemers. Op de begane grond zetelt ook de 
individuele gezondheid. Op de eerste verdieping bevinden zich de persoonlijke kwalificaties en 
competenties. De volgende verdieping bestaat uit de motivatie en normen en waarden van de 
werknemer. Daarna komt een étage met de fysieke en mentale werkbelasting, werkomstandigheden 
en de sociale context (bijvoorbeeld leiderschapsstijlen). Het huis staat in een omgeving van familie, 
vrienden en kennissen. Deze omgeving vormt geen onderdeel van het werkvermogen, maar heeft er 
wel invloed op. Van der Klink et al. (2011) sluiten aan bij bovengenoemde benadering door bij het 
meten van waardenvervulling zowel de persoonlijke context (being able) als de werkcontext (being 
enabled) mee te nemen. Daarnaast stellen zij dat het huidige werkvermogen een voorspellende 
waarde heeft voor het toekomstige werkvermogen. Het loont dan om mogelijke zwakke plekken in 




Samenvattend kan worden gesteld dat een match tussen de persoonlijke eigenschappen en de 
werkvereisten leidt tot een hoog werkvermogen. Deze noodzakelijke balans wordt onderbouwd met 
het Job Demands-Resources (JD-R model) dat stelt dat wanneer de ‘lasten’ van fysieke en mentale 
inspanning om aan de werkvereisten (job demands) te voldoen worden gecompenseerd door de 
‘baten’ van aanwezige hulpbronnen (resources: zoals competenties, kwalificaties, maar ook 
stimulerende werkomstandigheden) de motivatie toeneemt en het risico op burn-out afneemt 
(Bakker & Demerouti , 2016). Motivatie en gezondheid zijn beide onderdelen van het werkvermogen. 
2.2 Duurzame inzetbaarheid in termen van de capability set 
Brouwers et al. (2015) definiëren duurzame inzetbaarheid als de individuele capability om in huidige 
en toekomstige banen te participeren met behoud van gezondheid en welzijn, alsmede met behoud 
van de noodzakelijke mogelijkheden in het werk. Deze zienswijze betrekt hiermee impliciet zowel een 
ondersteunend werkklimaat (verantwoordelijkheid werkgever) als ook een 
werknemersverantwoordelijkheid om capabilities te ontdekken en te ontwikkelen. Deze definitie 
impliceert dat duurzame inzetbaarheid geen persoonlijke karakteristiek is, maar het resultaat van 
een interactie tussen het individu en de werkcontext (Brouwers, Engels, Heerkens, & Van der Beek, 
2015). Van der Klink et al. (2016) stellen in een veelomvattende definitie dat individuen duurzaam 
inzetbaar zijn wanneer ze: 
- gedurende hun werkzame leven voortdurend haalbare mogelijkheden kunnen realiseren 
conform gepercipieerde waarden 
- de noodzakelijke mogelijkheden kunnen genieten om een waardevolle bijdrage door werk te 
leveren 
- met behoud van gezondheid en welzijn 
- zowel nu als in de toekomst 
Een centrale pijler uit deze definitie betreft het realiseren van waarden. Deze waardenrealisatie 
wordt door Van der Klink et al. (2016) een capability set genoemd. Werk kent een aantal 
waardendimensies: (1) bestaanszekerheid, (2) scheppend vermogen (creativiteit, vakmanschap, 
persoonlijke ontwikkeling) en (3) participatie (levert identiteit, sociale ontwikkeling en eigenwaarde) 
(Arendt, 1958). 
Werk is in de laatste decennia wezenlijk veranderd: van fysieke belasting in een industriële of 
agrarische setting naar psychomentale belasting in een dienstensetting met voortdurende 
veranderingen door technologische vernieuwingen (Van der Klink et al., 2011).  In een 
dienstensetting ontstaat het product in interactie met de klant. Hiermee wordt werk een middel 
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waarbinnen men ambities kan realiseren en vindt een verschuiving plaats van de eerste 
waardedimensie ‘bestaanszekerheid’, naar de tweede ‘persoonlijke ontwikkeling’ en derde dimensie 
‘participatie’ (Van der Klink et al., 2011).  
Naast het waardenaspect, dient het werk mogelijkheden (hulpbronnen) te bieden waaruit mensen 
vrij kunnen kiezen om een leven te leiden naar eigen inzicht. Met onderbouwing van het capability 
concept (Sen, 1993) veronderstellen Van der Klink et al. (2016) dat wanneer werknemers over 
noodzakelijke mogelijkheden kunnen beschikken om voor hen belangrijke waarden te realiseren er 
een capability  ontstaat. Sen (1993) stelt dat het herkennen van capabilities in een specifieke context 
het resultaat dient te zijn van een vrijwillig, democratisch proces waarbij de betrokken medewerker 
zelf een grote stem heeft. Door waarden te identificeren die door medewerkers zelf worden 
gewaardeerd is hieraan tegemoet gekomen (Abma et al., 2016). Door literatuuronderzoek, 
interviews en expertmeetings zijn de volgende zeven door werknemers als belangrijk gepercipieerde 
waarden verkregen (Abma et al., 2016):    
1. Gebruik van kennis en vaardigheden 
2. Ontwikkelen van kennis en vaardigheden 
3. Betrokkenheid bij belangrijke beslissingen 
4. Bouwen en onderhouden van betekenisvolle contacten op het werk 
5. Eigen doelen stellen 
6. Een goed inkomen verdienen 
7. Iets waardevols kunnen bijdragen 
 
Pas wanneer elke waarde als belangrijk wordt gezien (valuable) en het individu in staat wordt gesteld 
(being enabled) en in staat is (being able) de waarde te realiseren, dan wordt het betreffende 
capability aspect opgenomen in de capability set. Hoe groter de capability set, hoe groter de DI 
gedurende het werkzame leven (Abma et al., 2016). Hiermee beschouwt Van der Klink et al. (2016) 
de capability set als een belangrijke proxy voor DI. De capability set vormt dus een alternatieve 
meting van DI. Samenvattend kan worden gesteld dat sommige auteurs duurzame inzetbaarheid 
definiëren en operationaliseren in termen van vitaliteit, employability en werkvermogen (3-poot). 
Anderen daarentegen, zoals Van der Klink et al. (2016), beschouwen de capability set als een 
indicator voor DI. In de volgende paragraaf wordt onderbouwd hoe nu deze capability set zich tot de 





2.3 Relaties tussen de capability set en andere indicatoren van duurzame 
inzetbaarheid 
Het capability concept (CC) is gericht op het vergroten van de capabilities, de potenties van mensen 
waaruit ze vrij kunnen kiezen om te zijn en doen wat ze ten zeerste waarderen (Robertson, 2015). 
Percepties van individuen staan hierin centraal. Deze benadering maakt onderscheid tussen 
capabilities en functionings. Capabilities verwijzen naar wat mensen in potentie kunnen bereiken en 
verwijst hiermee naar een toekomstige staat. Functionings gaat over de huidige staat. Iemand die 
werkt als een docent, heeft een functioning als docent. Iemand met de capabilities om docent te 
worden, kan in de toekomst nog docent worden, afhankelijk van zijn of haar keuze (Robertson, 
2015). 
Een capabity set gaat over (1) haalbare mogelijkheden (being enabled) in combinatie met (2) die 
mogelijkheden waaraan men waarde toekent (valuable) (Alkire, 2005). Van der Klink et al. (2016) 
relateren die haalbare en waardevolle mogelijkheden (being enabled en valuable) vervolgens aan (3) 
de individuele potentie, wat een persoon feitelijk kan, gegeven de persoonlijke context (being able), 
zodat een capability set ontstaat. Hoe groter de capability set, dus hoe vaker men mogelijkheden 
ervaart en waardeert én die mogelijkheden ook kan benutten, hoe groter de DI. Hiermee is de 
capability set een proxy voor DI (Abma et al., 2016). Zij impliceren hierbij dat individuen over vrijheid 
(freedom) beschikken om uit de mogelijkheden te kiezen. Een andere impliciete aanname is dat DI in 
deze operationalisatie de resultante is van een interactie tussen het individu (met persoonlijke 
context) en de werkcontext. 
Een capability set leidt tot valuable functionings, waarin de gemaakte keuzes tot uitdrukking komen 
als ‘the various things a person may value doing or being’ (Sen, 1999, p.75). Deze definitie van 
valuable functionings is dermate breed dat deze benadering voor allerlei evaluaties gebruikt kan 
worden (Alkire, 2005). Zo kan valuable functionings worden geoperationaliseerd in allerlei vormen 
van well-being. Well-being kan algemeen worden omschreven als de mate waarin individuen vol 
functioneren (Ryan & Deci, 2001). Well-being toegepast op werk kan hierbij worden gedefinieerd als 
de algehele kwaliteit van ervaringen en het functioneren in werk (Warr, 1987). Van der Klink et al. 
(2016) kiezen bijvoorbeeld ‘bevlogenheid’ als uitkomstvariabele. Bevlogenheid bestaat uit de 
componenten vitaliteit, toewijding en absorptie, waarbij vitaliteit de belangrijkste is (Schaufeli et al., 
2002). Hier wordt een relatie zichtbaar van de capability set naar vitaliteit.  
Employability wordt gevoed door uitdagend en leerzaam werk omdat hierdoor de competenties van 
de werknemer worden benut en toenemen (Nikolova, Van Ruysseveldt, De Witte, & Syroit, 2014). 
Het voortdurend ontwikkelen van beroepsexpertise vergroot de employability en daarmee 
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baanzekerheden (Van der Heijde & Van der Heijden, 2006; Van Dam, 2004). Mogelijkheden tot leren 
betreffen de gepercipieerde ervaringen van werknemers over hun ontwikkeling (Poell, Van Dam, & 
Van den Berg, 2004) en leiden tot een vergroting van hun competenties (Nikolova et al., 2014). 
Uitdagend werk noodzaakt het ten volle benutten van de eigen potentie (Amabile, Hill, Hennessey, & 
Tighe, 1994) en sluit hiermee aan bij het capability concept dat het vergroten van de gehele 
capability set voorschrijft (Robertson, 2015). Hiermee is de capability set tevens aan employability 
gelinkt. 
Een andere uitkomstvariabele in het model van Van der Klink is werkvermogen, door Abma et al. 
(2016) gemeten met 1 overall item uit de zogenaamde Work Ability Index (WAI) (Tuomi, Ilmarinen, 
Jahkola, Katajarinne, & Tulkki, 2006). De WAI is een gevalideerd instrument dat een aantoonbaar 
goede voorspeller blijkt van iemands werkvermogen in de toekomst (Gould et al., 2008). Hiermee 
wordt de capability set tevens aan werkvermogen gerelateerd.  
De bovengenoemde relaties van de capability set naar valuable functionings in termen van vitaliteit, 
employability en werkvermogen kan theoretisch verklaard worden door de Zelf-Determinatie theorie 
(ZDT). De ZDT veronderstelt dat individuen actieve (geen passieve), groei georiënteerde organismen 
zijn die actief interacteren (i.p.v. reactief reageren) met hun omgeving (Van den Broeck , 2012). Deze 
actieve interactie impliceert een eigen verantwoordelijkheid. Individuen streven intra- en 
interpersoonlijke groei na. Intrapersoonlijke groei gaat over de natuurlijke menselijke behoefte om 
betekenisvolle relaties aan te gaan met anderen. Interpersoonlijke groei gaat over de natuurlijke 
behoefte van individuen om hun potentieel te benutten in termen van leren, talentonwikkeling en 
het integreren van persoonlijke ervaringen in een waardevolle sense of self (Van den Broeck, 2012). 
ZDT benadrukt het belang van een voedende sociale omgeving (privé- en werkcontext) waarin de 
intra- en interpersoonlijke groei kan floreren. Zonder voedende omgeving wordt 
behoeftebevrediging gefrustreerd en daarmee psychologische groei tegengewerkt (Ryan & Deci, 
2000). Deze voedende context wordt impliciet meegenomen in de eerder uiteengezette definitie van 
het construct werkvermogen (Gould et al., 2008; Ilmarinen et al., 2005). Van der Klink et al. (2016) 
nemen die voedende werkcontext (being enabled) ook impliciet mee in hun definitie van de 
capability set.  
ZDT stelt dat individuele psychologische behoeftes vervuld dienen te worden om optimaal te kunnen 
functioneren in een vorm van well-being (gemeten in bijvoorbeeld een grotere bevlogenheid). Hierbij 
onderscheidt ZDT 3 psychologische behoeftes: autonomie (Autonomy), verbondenheid 
(Belongingness) en het inzetten/ontwikkelen van competenties (Competence); ook wel het ABC van 
de ZDT genoemd (Van den Broeck, Vansteenkiste, & De Witte, 2008). De 3 genoemde behoeftes 
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worden vervuld wanneer individuen vrijheid ervaren om zich in het werk te gedragen zoals ze 
wensen (zich autonoom voelen), wanneer ze zich opgenomen voelen in het team (zich verbonden 
voelen) en wanneer ze hun doelen kunnen bereiken (zich competent voelen). In tegenstelling tot 
andere theorieën die inzoomen op individuele verschillen in behoeftes, stelt de ZDT dat de mate 
waarin alle ABC-behoeftes vervuld kan worden voor alle individuen het meest belangrijke motivatie 
mechanisme betreft (Van den Broeck, 2012). Deze zienswijze sluit aan bij Van der Klink et al. (2016) 
omdat zij geen wegingen meegeven aan het belang dat individuen geven aan de verschillende 
waarden, er bestaat geen hiërarchie in waarden (Abma et al., 2016). Achter de realisatie van 
waarden kan een vervulling van psychologische behoeftes worden herkend. Omdat mensen 
tegenwoordig veel uren op het werk doorbrengen, dienen deze behoeftes vooral in het werk te 
worden gerealiseerd (Gheaus & Herzog, 2016). Uit empirisch onderzoek blijkt dat wanneer werk 
betekenis geeft, mogelijkheden tot leren biedt en waardering en uitdaging verschaft, dit leidt tot 
duurzame inzetbaarheid in termen employability, bevlogenheid en affectieve betrokkenheid (Van 
Dam et al., 2016). Werk van betekenis impliceert een gevoel van vervulling, nut en bijdrage aan iets 
groters (Fairlie, 2011; Hackman & Oldham, 1976). Betekenisvol werk doet een beroep op autonomie 
en verbondenheid en past hiermee in de psychologische behoeftebevrediging (Van Dam et al., 2016). 
Betekenisvol werk kan gekoppeld worden aan de waarde ‘iets waardevols bijdragen’ uit de capability 
set. Uit diverse studies blijkt dat werk van betekenis leidt tot een hogere bevlogenheid (Fairlie, 2011). 
Ook werk dat uitdaagt en dat mogelijkheden tot leren biedt, draagt bij aan een hogere bevlogenheid, 
en daarmee ook hogere vitaliteit (Bakker & Demerouti, 2007). Uitdagend en leerzaam werk past bij 
de waarden ‘gebruiken en ontwikkelen van kennis en vaardigheden’ en bevredigt de psychologische 
behoefte aan het inzetten en ontwikkelen van competenties. Het realiseren van de waarde ‘doelen 
stellen’ leidt eveneens tot een gevoel van competentie (Van den Broeck, 2012). Wanneer men 
waardering voor hun bijdrage ontvangt van collega’s en leidinggevenden, dan draagt dit positief bij 
tot vitaliteit (Van der Heijden, Van Dam, & Hasselborn , 2009). Het ontvangen van waardering 
impliceert het vervullen van de waarde ‘waardevolle contacten’ maar ook de waarde ‘eigen doelen 
stellen’ en de waarde ‘gebruik van kennis en vaardigheden’ omdat door waardering te ontvangen de 
behoefte aan autonomie, verbondenheid en competenties wordt bevredigt (Van Dam, Van Vuuren, 
& Kemps, Sustainable employment: the importance of intrinsically valuable work and an age-
supportive climate, 2016). 
Kortom, gebaseerd op de CC en de ZDT is de verwachting in dit onderzoek dan ook dat hoe groter de 
capability set is, dus naarmate meer waarden worden vervuld, hoe groter de realisatie van valuable 
functionings (gemeten als 3-poot). Waardenvervulling fungeert hierbij als voorspeller voor de 
uitkomstvariabelen vitaliteit, employability en werkvermogen.  
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Omgekeerd kan worden gesteld dat wanneer individuen worden gefrustreerd in het nastreven van 
werkgerelateerde waarden die ze van belang achten, dit geassocieerd is met een lagere vitaliteit, 
employability en werkvermogen . Hierbij is het cruciaal dat er alleen frustratie kan ontstaan wanneer 
een waarde belangrijk wordt gevonden, maar het werk geen mogelijkheden biedt om die waarde te 
realiseren en/of dat de persoon zelf vaardigheden mist of ongunstige privé omstandigheden ervaart 
om de waarde te realiseren (Van der Klink, 2017). Deze frustratie betreft dan zogenaamde 
discrepanties op de capability aspecten. Hieruit volgen de volgende 2 hypotheses: 
H1a: Het realiseren van een capability set is positief gerelateerd aan elk van de 3 aspecten van 
duurzame inzetbaarheid: vitaliteit, employability en werkvermogen. 
H1b: Het realiseren van discrepanties op capability aspecten is negatief gerelateerd aan elk van de 
3 aspecten van duurzame inzetbaarheid: vitaliteit, employability en werkvermogen. 
Een van de pijlers onder DI betreft de motivatie om te willen werken (Van Vuuren, 2012). Motivatie 
betreft alle aspecten van activering en intentie (Ryan & Deci, 2000). ZDT verklaart het 
motivatieproces vanuit de psychologische behoefte aan autonomie, verbondenheid en het inzetten 
en ontwikkelen van competenties en maakt daarbij onderscheid tussen waarom individuen zich 
gedragen zoals ze doen (why of goal pursuits) en het type doelen (what of goal pursuits) dat 
individuen nastreven (Deci & Ryan, 2000). Individuen kunnen intrinsieke aspiraties hebben, zoals het 
nastreven van persoonlijke groei of gemeenschapszin. Deze intrinsieke aspiraties dragen rechtstreeks 
bij aan het vervullen van de psychologische behoeftes (Kasser & Ryan, 1993, 1996). Een intrinsieke 
motivatie betreft het uitvoeren van een activiteit vanwege het inherente plezier in die activiteit zelf 
(Ryan & Deci, 2000). Individuen met extrinsieke aspiraties streven naar bijvoorbeeld rijkdom of 
reputatie (Kasser & Ryan, 1993, 1996). Extrinsieke motivatie betreft dan het uitvoeren van de 
activiteit vanwege uitkomsten die de activiteit opleveren, zoals bijvoorbeeld een hoog inkomen 
(Ryan & Deci, 2000). Ryan en Deci (2000) veronderstellen dat intrinsiek gemotiveerde medewerkers 
vitaler zijn. Een intrinsiek gemotiveerde persoon heeft een inherente neiging om nieuwe dingen te 
doen, eigen capaciteiten te gebruiken en om te leren en vervult daarmee de basis psychologische 
behoeftes wat leidt tot optimaal functioneren (Ryan & Deci, 2000). Daarnaast kan met ZDT worden 
voorspeld dat extrinsieke motivatie de psychologische behoeftebevrediging frustreert en daarmee 
niet of nauwelijks bijdraagt aan well-being (Ryan & Deci, 2000). Deze voorspelling wordt ondersteund 




Hieruit volgen de volgende 2 hypotheses: 
H2a: Het realiseren van intrinsieke capability aspecten is positief gerelateerd aan elk van de 3 
aspecten van duurzame inzetbaarheid: vitaliteit, employability en werkvermogen. 
H2b: Het realiseren van het extrinsieke capability aspect ‘inkomen verdienen’ is niet gerelateerd 
aan elk van de 3 aspecten van duurzame inzetbaarheid: vitaliteit, employability en werkvermogen.  
In figuur 1 worden alle hypothesen weergegeven in een model dat de  verschillende variabelen met 
elkaar verbindt.  
Figuur 1 Conceptueel model van het verband tussen de capability set, discrepanties op capability aspecten, intrinsieke 
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3.1 Methode van onderzoek 
Allereerst is door systematisch literatuuronderzoek op het gebied van management, HRM, 
organisatiegedrag, organisatiepsychologie en toegepaste psychologie inzicht verkregen in de 
theoretische inzichten achter duurzame inzetbaarheid. Hierbij is specifiek gezocht naar recente 
artikelen (vanaf 2014). Vervolgens is de literatuurstudie afgerond met artikelen over empirisch 
onderzoek naar duurzame inzetbaarheid. Door eigen empirisch onderzoek wordt de relatie van het 
vervullen van werkgerelateerde werknemerswaarden met het realiseren van duurzame 
inzetbaarheid in termen van vitaliteit, employability en werkvermogen verkend. Er is gekozen voor 
een survey onderzoek om zodoende bij een zo groot mogelijk aantal respondenten meerdere, 
gestandaardiseerde variabelen te meten die gemakkelijk met elkaar kunnen worden vergeleken 
(Saunders, Lewis, & Thornhill, 2012). In lijn met het capability concept dat het 
werknemersperspectief centraal stelt en dat het opnemen van meerdere subjectieve 
uitkomstvariabelen adviseert is gekozen voor zelfrapportage (Robertson, 2015).  
Dit onderzoek maakt gebruik van een gemakssteekproef (convenience sampling) omdat het 
onderzoek onder grote tijdsdruk werd uitgevoerd en toegang tot respondenten moeilijk was 
(Saunders, Lewis, & Thornhill, 2012). Daarbij is gekozen voor de Hanzehogeschool omdat deze 
instelling vanuit het eigen lectoraat ‘duurzame loopbanen’ belangstelling toont voor het onderwerp 
en zich daarmee open stelt voor dataverzameling onder haar medewerkers. Het was niet mogelijk 
om de hele Hanze populatie te bevragen, tevens was er geen sampling frame beschikbaar, daarom is 
gekozen voor een selecte (non probability) steekproef (Saunders, Lewis, & Thornhill, 2012).  Selectie 
is gedaan o.b.v. draagvlak van de betreffende afdelingshoofden voor het onderwerp ‘duurzame 
inzetbaarheid’ en o.b.v. ‘beroep’ (purposive, homogeneous) (Saunders, Lewis, & Thornhill, 2012). Zo 
zijn 2 schools (onderwijzend personeel) en 2 stafafdelingen (niet-onderwijzend personeel) 
geselecteerd, een steekproef van totaal 550 mensen. Deze twee groepen vertegenwoordigen het 
merendeel van een Hogeschool populatie. Alleen de (kleine) groep onderzoekers was niet 
benaderbaar en zijn buiten beschouwing gelaten. Om een zo groot mogelijke respons te behalen is 
aanvullend gekozen voor snowball sampling, respondenten werden gevraagd om de vragenlijst door 
te sturen aan relaties binnen de Hanzehogeschool. Ook is een nieuwsbrief op het intranet geplaatst, 
met daarin een link naar de vragenlijst. 
De vragenlijst is op één moment in de tijd (cross-sectioneel), eind maart 2017, vlak voor Pasen online 
verspreid onder 4 geselecteerde afdelingen van de Hanzehogeschool via een persoonlijk bericht van 
de betreffende leidinggevende waarin het doel en het belang van het onderzoek werd benadrukt, 
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volledige anonimiteit werd beloofd en waarin een koppeling werd gemaakt naar ‘Green Quest’, een 
prestigieus Hanze gedragen programma waar duurzame inzetbaarheid van medewerkers een 
onderdeel van is. Een afschrift van de begeleidende mail is opgenomen in bijlage 1. Om de respons 
verder te verhogen is op de geselecteerde afdelingen getrakteerd op paaseitjes met de slogan ‘eitje 
voor een karweitje’ met het verzoek te voldoen aan de uitnodiging voor deelname aan het 
onderzoek en met het verzoek om de vragenlijst door te sturen aan relaties binnen de 
Hanzehogeschool. Timing met Pasen is gekozen omdat  medewerkers een extra vrije dag in het 
vooruitzicht hadden en daardoor meer genegen waren tijd te besteden aan de vragenlijst. Tijdens 
het trakteren is het belang van het onderzoek persoonlijk toegelicht en de anonimiteit verzekerd. De 
verkregen data is statistisch geanalyseerd. Daarmee heeft het onderzoeksdesign een toetsend 
kwantitatief karakter. 
3.2 Dataverzameling 
Gegevens zijn verzameld met als doel de relatie tussen twee metingen van DI met elkaar te 
verbinden. De onderzoekspopulatie betreft de Hanzehogeschool Groningen (publieke sector), de 
onderzoekseenheden betreffen de werknemers. Er zijn 511 medewerkers aangeschreven, verdeeld 
over 2 stafafdelingen en 2 schools. Daarnaast zijn vragenlijsten verkregen via snowbal sampling en 
via de link in de nieuwsbrief op het intranet. Er zijn 276 vragenlijsten ontvangen. Hiervan bleken 25 
exemplaren volledig oningevuld en nog eens 25 al in het begin afgebroken (meer dan 50% van de 
antwoorden mist). Na het verwijderen van deze 50 vragenlijsten bleven 226 exemplaren over. Alle 
226 respondenten hadden volledig de capability set ingevuld. Om geen data te verliezen is o.b.v. de 
226 waarnemingen een eerste betrouwbaarheidsstatistiek gemaakt van de capability set, die is 
opgenomen in bijlage 4. Vervolgens is op de respons van de 226 vragenlijsten een analyse gemaakt 
van missende waarnemingen. Van nog eens 13 vragenlijsten bleken  meer dan 10% waarnemingen 
op de kernvariabelen te missen, deze casussen zijn alsnog verwijderd. Van de overgebleven 213 
vragenlijsten zijn er 14 incompleet maar wel behouden vanwege het geringe aantal missende vragen 
(<5%), dan wel omdat alleen de controlevariabelen misten en er geen sprake bleek van een 
afwijkend patroon in de antwoorden (Hair, Black, Anderson, & Babin, 2010). Details van de 14 
incomplete vragenlijsten zijn opgenomen in bijlage 3a. Op deze wijze is dataverlies beperkt en zijn 
ook minder gedisciplineerde respondenten opgenomen in de sample, aangezien die ook deel uit 
maken van de hele populatie. Van de 213 vragenlijsten waren er 172 afkomstig van de 4 
aangeschreven afdelingen (511 personen), 38 waren afkomstig van andere afdelingen en 3 hadden 
geen afdeling ingevuld. Er is derhalve een respons van 33,7% (172/511) binnen de aangeschreven 
populatie gerealiseerd,  net niet binnen de norm van 60 – 20 = 40  (Baruch, 1999; Roth & Bevier, 
1998). De respons is wellicht negatief beinvloed doordat medewerkers in de week voorafgaand aan 
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de survey waren benaderd voor het online medewerkerstevredenheidsonderzoek en daardoor 
minder gemotiveerd waren om nogmaals tijd te besteden aan een survey. Voorafgaand aan de online 
verspreiding van de vragenlijst zijn een aantal stafmedewerkers en docenten van niet geselecteerde 
afdelingen gevraagd de begeleidende mail te beoordelen en de vragenlijst via een bijgevoegde link te 
testen. Daaruit bleek dat respondenten bij de vragen over de capability set het onderscheid tussen 
de (b)-vragen ‘mogelijkheden ervaren’ en (c)-vragen ‘lukt het ook’ niet altijd konden maken. Op 
conceptuele gronden kon de vraag niet anders geformuleerd worden en is de (c)-vraag behouden 
(Abma et al., 2016). 
3.3 Operationalisatie 
3.3.1 Duurzame inzetbaarheid 
In dit onderzoek wordt duurzame inzetbaarheid gevat in eerder gebruikte constructen vitaliteit, 
ervaren employability en werkvermogen (De Lange & Van der Heijden, 2013; Semeijn et al., 2015; 
Van Vuuren et al, 2011). Er is aangesloten bij deze bestaande schalen om te beoordelen hoe de DI-
benadering van Van der Klink et al. (2016) zich verhoudt tot deze 3-poot benadering. De items zijn 
waar mogelijk gemeten op een 5-punts of 7-punts Likert-schaal waarbij de antwoordcategorieën in 
alle gevallen in  woorden zijn weergegeven om de welwillendheidsfout te verminderen (Tourangeau, 
Rips, & Rasinski, 2000). Een overzicht van alle achterliggende vragen met hun betrouwbaarheids- en 
validiteitsstatistiek is opgenomen in tabel 7 in bijlage 3b. 
Vitaliteit: De afhankelijke variabele vitaliteit is gemeten gebruik makend van een onderdeel van de 
gevalideerde Utrecht Work Engagement Scale (UWES) met 6 stellingen op een 7-punts Likert schaal, 
waarbij de antwoordcategorieën oplopen van ‘nooit’ tot  ‘dagelijks’ (Schaufeli & Bakker, 2007). De 
stellingen staan voor energiek, veerkrachtig, fit, onvermoeibaar door kunnen werken en met een 
groot doorzettingsvermogen. Een voorbeeld van een stelling is ‘op mijn werk bruis ik van energie’ 
(factorlading .846). De gevonden Cronbach’s alpha is .83, conform Van Vuuren et al. (2011). Met een 
principale componenten analyse is gecheckt of alle 6 stellingen eenzelfde concept meten. De 
resultaten daarvan zijn opgenomen in bijlage 3c. Daaruit bleek dat de 6 stellingen feitelijk 2 
achterliggende dimensies meten (eigenvalues van > 1): ‘zin’ en ‘doorzetten’. Met deze 2 dimensies 
wordt 72% van de variantie verklaard, versus 55% bij 1 dimensie. Uit bijlage 3c blijkt ook dat 2 vragen 
hoog scoren op twee dimensies, daarmee is de schaal niet geheel discriminant valide. Omwille van 





Employability: De afhankelijke variabele employability is gemeten met 3 items op een 5-punts 
Likert-schaal uit de gevalideerde Gaspertsz en Ott schaal (1996) dat de gepercipieerde mogelijkheden 
op de arbeidsmarkt meet. De schaal loopt op van ‘helemaal niet mee eens’ tot ‘helemaal mee eens’. 
Een voorbeeld van een vraag is ‘als ik zou moeten solliciteren dan zou ik snel een andere baan 
hebben’ (factorlading .905). De gevonden Cronbach’s alpha van deze schaal is .79. Van Vuuren et al. 
(2011) vonden een alpha van .77. Om de lengte van de survey te beperken is gekozen voor deze 
kortere variant waarbij wel zowel de interne als externe employability is meegenomen (Forrier, 
Verbruggen, & De Cuyper, 2015). 
Om de schalen voor vitaliteit en employability te construeren is gekozen voor gemiddelde vitaliteit en 
een gemiddelde employability variabele omdat de schaalscores hiermee in hetzelfde bereik liggen als 
de oorspronkelijke items en daarmee gemakkelijker te interpreteren. Daarbij kennen beide 
constructen een verschillende Likert schaal, een gemiddelde vergemakkelijkt dan onderlinge 
vergelijkbaarheid (Tilburg University, 2017). 
Werkvermogen: De afhankelijke variabele werkvermogen is gemeten met de verkorte ‘Work Ability 
Index’ (WAI) (Tuomi et al., 2006). Dit is een gevalideerd instrument dat een aantoonbaar goede 
voorspeller blijkt van iemands werkvermogen in de toekomst (Gould et al., 2008; Van den Berg, 
2010). De WAI bestaat uit een aantal vragen over de lichamelijke en geestelijke eisen van het werk, 
de gezondheid, het prestatievermogen en het mentale vermogen. De WAI berekent een totaalscore 
tussen de 7 en 49 punten uit de volgende 8 dimensies: (1) kenmerken werk, (2) huidig werkvermogen 
vergeleken met het beste werkvermogen, (3) werkvermogen in relatie tot de eisen van het werk, (4) 
aantal aandoeningen, (5) inschatting beperking werkuitoefening door aandoeningen, (6) 
ziekteverzuim, (7) prognose werkvermogen en (8) mentaal vermogen. Er is sprake van een slecht (7-
27 punten), redelijk (28-36 punten), goed (37-43 punten), of excellent (44-49 punten) werkvermogen 
(Tuomi et al., 2006; Gould et al., 2008). Eerder onderzoek geeft een Cronbachs alpha .73 (Van 
Vuuren, Caniëls, & Semeijn, 2011). In de huidige studie bedraagt de alpha .75 (zie bijlage 3b). De 
principale factoranalyse  vindt twee achterliggende dimensies met ruim 55% verklaringskracht. 
Dimensies 4, 5 en 6 gaan allen over aandoeningen, beperkingen en ziektedagen, die zouden met 
elkaar een goede eigen dimensie vormen. Wanneer gekozen wordt voor één dimensie dan wordt 
40% van de variantie verklaard (zie bijlage 3b). Omwille van de vergelijkbaarheid met eerdere 
empirische studies is de totaalscore o.b.v. alle 8 dimensies behouden. Een voorbeeld van een 





3.3.2 Capability set, capability aspecten en discrepanties op capability aspecten 
De onafhankelijke variabele capability set wordt gevat in een recent ontwikkelde en gevalideerde 
vragenlijst over zeven door werkenden gepercipieerde waarden (Abma et al., 2016). Deze waarden 
betreffen: (1) gebruik van kennis en vaardigheden; (2) ontwikkelen van kennis en vaardigheden; (3) 
betrokkenheid bij belangrijke beslissingen; (4) bouwen en onderhouden van betekenisvolle 
contacten op het werk; (5) eigen doelen stellen; (6) een goed inkomen verdienen en (7) iets 
waardevols kunnen bijdragen. Voor elke waarde wordt gevraagd: (a) in hoeverre de betreffende 
waarde belangrijk (valuabe) is voor de betreffende persoon; (b) in hoeverre de huidige 
werkomstandigheden de mogelijkheid (being enabled) bieden om die waarde te realiseren en (c) in 
hoeverre de betreffende persoon de betreffende waarde succesvol heeft gerealiseerd (is able) 
gegeven de persoonlijke context. Alle vragen zijn gemeten op een 5-punts Likert schaal. Wanneer op 
alle 3 vragen (a, b en c) een 4 of 5 is gegeven, dan krijgt de betreffende waarde een ‘1’, in alle andere 
varianten een ‘0’. Op deze wijze worden 7 dichotome variabelen gecreëerd, die 7 verschillende 
binaire capability aspecten representeren en elk afzonderlijk kunnen worden getoetst. Uit de som 
van deze 7 variabelen wordt de variabele capability set berekend (additieve schaal 0-7) (Abma et al., 
2016). De capability set van een individu betreft dus de combinatie van alle vervulde aspecten. 
Daarnaast is er een overall item geformuleerd over de totale capability set voor duurzame 
inzetbaarheid:  “Alles bij elkaar genomen denk ik dat ik  voldoende mogelijkheden heb aan het werk 
te kunnen blijven” (Abma et al., 2016).  Dit item is ontleend aan Anand & Van Hees (2006) en wordt 
eveneens gemeten op een 5-punts Likert schaal. In bijlage 4 zijn alle capability aspecten, inclusief het 
overall item met de betreffende scores op de antwoord categorieën opgenomen.  
 
Abma et al. (2016) borgen de construct validiteit van de capability set door het vinden van 
significante correlaties tussen de afzonderlijke 7 (dichotome) capability aspecten met de capability 
set (additieve schaal 0-7) (.56 ≤ r ≤ .71, p < .001)  en tussen de 7 afzonderlijke (dichotome) capability 
aspecten met de ‘inschatting aan het werk te blijven’ (1 item op 5 punts-Likert schaal) (.18 ≤ r ≤ .34; p 
< .001). In deze studie wordt de construct validiteit bevestigd door hoge, significante correlatie 
tussen de afzonderlijke 7 (binaire) capability aspecten en de capability set (.50 ≤ r ≤ .68; .001 ≤ p < 
.01) en een redelijke  en significante correlatie tussen de 7 (binaire) capability aspecten met de 
‘inschatting aan het werk te blijven’ (1 item op 5 punts-Likert schaal)  (.14 ≤ r ≤ .42; .001  < p < .05). 
Deze uitkomsten zijn opgenomen in tabel 1, par. 4.2. Daarnaast vinden Abma et al. (2016) bewijs 
voor construct validiteit door de bevinding dat de op deze manier geoperationaliseerde capability set 
zich significant verhoudt tot dimensies van werkvermogen zoals zelfgerapporteerde gezondheid. Ook 
in deze studie verhoudt de capability set zich significant tot de variabele werkvermogen (β = .35, p < 




Discrepanties op capability aspecten geven ook een indicatie van DI (Van der Klink, 2017). 
Discrepanties ontstaan alleen wanneer een waarde (a) belangrijk wordt gevonden (score 4 of 5) en 
wanneer er (b) geen mogelijkheden voor realisatie in de werkcontext worden ervaren (score 0-3) 
en/of wanneer (c) realisatie niet lukt vanwege de persoonlijke context (score 0-3). In deze gevallen 
krijgt de waarde een  ‘1’. In alle andere varianten krijgt de waarde een ‘0’. Zo ontstaan 7 nieuwe 
(binaire) discrepantievariabelen. Uit de som van deze 7 discrepantievariabelen wordt vervolgens de 
discrepantie score berekend (additieve schaal 0-7) (Abma et al., 2016). 
3.3.3 Controle variabelen 
In lijn met Abma en et al. (2016) worden leeftijd, geslacht en opleiding opgenomen als 
controlevariabelen. Van Vuuren et al. (2011) vinden een significant verband tussen leeftijd en 
employability. Leeftijd is in deze studie gemeten in 5 leeftijdsgroepen: 30 jaar of jonger, 31-40 jaar, 
41-50 jaar, 51-60 jaar en 61+. Opleiding is gemeten in 8 categorieën: doctorsgraad, universiteit, 
hoger beroepsonderwijs, middelbaar beroepsonderwijs, VMBO/MAVO/MULO, LBO, HAVO/VWO en 
lagere school. Familie vormt geen onderdeel van het werkvermogen, maar heeft er wel invloed op. 
Daarom wordt ook de gezinssituatie meegenomen als controle variabele  (Gould et al., 2008; 
Ilmarinen et al., 2005). Gezinssituatie kan dan worden opgedeeld in twee dummy-variabelen: 
samenwonend versus alleenstaand en het al dan niet hebben van (thuiswonende) kinderen. Verder 
vinden Abma et al. (2016) dat aanstellingsomvang is gecorreleerd met waardenvervulling en 
daarmee ook gecorreleerd kan zijn met de 3-poot. Tot slot is het plausibel dat ook het soort baan 
(functie) een andere werkbelasting met zich meebrengt, en daarmee gerelateerd kan zijn aan 
bijvoorbeeld werkvermogen (Van Vuuren et al., 2011). Hierbij wordt functie geoperationaliseerd in 2 
groepen: onderwijsgevend en niet-onderwijsgevend.  
3.4 Data-analyse 
Allereerst wordt er met beschrijvende statistiek getoetst of er sprake is van een normale verdeling en 
voldoende respons. Een normale verdeling wil zeggen dat alle waarnemingen symmetrisch rond het 
gemiddelde schommelen en er dus sprake is van een evenwichtige spreiding. Alle items bleken 
normaal verdeeld. In combinatie met een voldoende aantal waarnemingen (n = 213 > 100) is dit een 
voldoende basis om statistische toetsen uit te mogen voeren (Stevens, 1996). Betrouwbaarheid van 
de gebruikte variabelen is vervolgens getoetst met een Cronbach’s alpha en de validiteit met een 
factoranalyse.  
Het doel van dit onderzoek is om de relatie tussen de capability set en duurzame inzetbaarheid in de 
aspecten vitaliteit, employability en werkvermogen te verkennen. De Pearson correlatie is hiervoor 
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een eerste techniek omdat het een eerste indruk geeft van de richting (positief of negatief) en kracht 
van het verband (Pallant, 2005). Een positief verband betekent dan dat een hogere capability set 
samenhangt met een hogere mate van vitaliteit, employability en werkvermogen. Deze techniek 
wordt aangevuld met een eenzijdig significante T-toets om te bepalen of respondenten die een hoge 
capability set scoren (dus meer waarden vervullen) ook significant hoger scoren op hun ervaren 
vitaliteit, employability en werkvermogen dan respondenten die een lage capability set scoren. Van 
den Broeck (2012) en Van der Klink et al. (2016) geven namelijk aan dat de mate van 
waardenvervulling er toe doet. Wanneer beide groepen significant verschillen is dat een aanvullende 
indicatie voor de relatie tussen de capability set en de 3-poot waarbij tevens de hoogte van de 
verschillen zichtbaar wordt. Deze techniek wordt herhaald voor de mate van ervaren discrepanties 
op capability aspecten.  
Om de relatie tussen de capability set en DI in de 3-poot verder te verkennen wordt rekening 
gehouden met controlevariabelen. Hiertoe wordt een lineaire, hiërarchische, meervoudige regressie 
uitgevoerd waarbij eerst de controlevariabelen in een aantal dummy categorieën aan het model 
worden toegevoegd. Vervolgens worden de capability scores (op een binaire schaal) van de 7 
waarden allen tegelijk aan het model toegevoegd. Totaal gaat het dan om 12 + 7 = 19 variabelen. 
Voor de noodzakelijke power van het model zijn (50 + (19*8)) = 202 waarnemingen nodig 
(Tabachnick & Fidell, 2001). Stevens (1996) adviseert zelfs 19*15 = 285 waarnemingen. In de huidige 
studie is sprake van minimaal 208 waarnemingen, dit is onder de norm van Stevens, maar boven de 
norm van Tabachnick. Tevens wordt een lineaire, hiërarchische, multivariate regressie gedaan met de 
12 controlevariabelen en elk van de waarden afzonderlijk. De power van het model neemt met 13 
variabelen toe (t.o.v. 19). De mate van verklaringskracht van verschillende waardenvervullingen op 
de 3-poot kan zo met elkaar worden vergeleken en een model met de hoogste verklaringskracht kan 
worden opgespoord. 
3.5 Methodologische issues 
Construct validiteit is geborgd door gebruik te maken van bestaande schalen en gevalideerde 
vragenlijsten. Om de interne consistentie binnen een dimensie te borgen is getoetst met een 
Cronbach’s alpha. Omdat gegevens zijn verzameld binnen 4 afdelingen, bestaat het risico van 
onderlinge beïnvloeding van respondenten, metingen zijn dan niet meer onafhankelijk. Door met een 
hogere alpha te werken wordt voor dit risico gecontroleerd (Stevens, 1996). In de huidige studie zijn 
alle alpha’s van ruim boven de .7 gerealiseerd, wat een goede interne consistentie aangeeft (Pallant, 
2005). Daarnaast is 18% van de dataset verkregen van buiten de 4 aangeschreven afdelingen. 
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Voorwaarde voor het uitvoeren van de gekozen statistische toetsen is dat de variabelen zijn gemeten 
op een interval schaal met continue waardes (Pallant, 2005). We veronderstellen met Likert schalen 
dat dit het geval is. Nominale controlevariabelen worden daarbij dan als dummy categorieën aan het 
model toegevoegd. Hierbij is getoetst voor homogeniteit van regressiehellingen, waaruit geen 
interactie van verschillende categorieën bleek. Het werken met dummy’s is daarmee gerechtvaardigd 
(Tilburg University, 2017). 
De onafhankelijke en afhankelijke variabelen zijn allen gemeten met zelfrapportage waardoor 
correlaties tussen constructen opgeblazen zouden kunnen worden. Om deze ‘mono method bias’ te 
minimaliseren is zowel in de begeleidende mail, als bij de start van de vragenlijst benadrukt dat de 
anonimiteit van de respondenten geborgd is (Podsakoff, MacKenzie, Lee, & Podsakoff, 2003). Ook 
kan een zekere vermoeidheid optreden door de lengte van de vragenlijst en een vaste volgorde van 
de eerste 21 vragen. Gemiddeld hebben respondenten 12 minuten (met een mediaan van 8 minuten) 
an het invullen besteed, dit is ruim onder de norm van 20 minuten waarbij vermoeidheid optreedt 
(Cape, 2010). 
Omdat gekozen is voor een selecte steekproef zijn de resultaten niet extern valide. Betrouwbaarheid 
wordt veilig gesteld doordat de methode, definities en instrumenten zodanig zijn beschreven dat het 
onderzoek repliceerbaar is. Tot slot is gebruik gemaakt van een groot aantal controle variabelen om 
de mogelijkheid van alternatieve verklaringen voor de gevonden relaties te beperken. Omdat er 
cross-sectioneel is gemeten, kunnen er geen causale relaties worden vastgesteld. De interne 






Van de respondenten zijn vrouwen met 55,8% oververtegenwoordigd (zie tabel 1, par. 4.2). Dit is 
conform de aangeschreven steekproef die ook voor 56% uit vrouwen bestaat. Tevens bekleden 
32,7% van de respondenten een onderwijsgevende functie (t.o.v. een staffunctie). Deze verhouding 
ligt iets onder de steekproef van 36% docenten, maar de verhouding is niet conform de Hanze 
populatie en daarmee niet generaliseerbaar naar andere Hogeschool contexten. In figuur 2 is 
zichtbaar dat de kleinste groep respondenten onder de 40 jaar is (16,8%), de grootste groep betreft 
50+ (36,5%). De steekproef kent een hoog opleidingsniveau, uit figuur 3 blijkt dat de grootste 2 
groepen WO- en HBO-geschoold zijn (38,1% resp. 31,9%).   
Figuur 2 Verdeling steekproef naar leeftijdsgroepen 
 
Figuur 3 Verdeling steekproef naar opleidingsniveau 
 
 
4.2 Beschrijvende statistiek met correlatie-analyse en T-toetsen 
Tabel 1 toont de gemiddelden, standaarddeviaties en bivariate correlaties van de controlevariabelen 
en de onafhankelijke en afhankelijke variabelen van 208-213 respondenten. Uit tabel 1 blijkt 
allereerst dat de capability set (variabele 16), zijnde de som van alle vervulde waarden significant en 
positief correleert met zowel vitaliteit, employability als werkvermogen (.20 ≤ r ≤ .35; .001 < p < .01). 
Dus hoe meer waarden er worden vervuld (op een additieve schaal van 0–7), hoe hoger de 
gemiddelde scores op de 3-poot. Omgekeerd blijkt dat een discrepantie score (variabele 17) 
significant en negatief associeert met de 3 aspecten van DI (-.16 ≤ r ≤ -.32; .001 < p < .005). Een 
discrepantie score ontstaat wanneer een waarde wel belangrijk wordt gevonden; maar er geen 
mogelijkheden voor realisatie worden ervaren en/of dat de waardenvervulling niet lukt. Hoe vaker er 
sprake is van een ervaren discrepantie op een waarde, hoe lager de gemiddelde scores op de 3-poot. 
De capability set en de discrepantie score zijn onderling uiteraard hoog gecorreleerd (r = .94; p < 
.001) en zullen uitsluitend afzonderlijk van elkaar worden geanalyseerd. Voor zowel de capability set 
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(variabele 16) als de discrepantie score (variabele 17) is de correlatie met employability het laagst en 
iets minder significant. Ook  vervulling van de meeste afzonderlijke waarden (variabelen 8 t/m 14) 
relateren significant en positief aan zowel vitaliteit als werkvermogen (.15 ≤ r ≤ .35; .001 < p < .05). 
Alleen met employability correleren variabele 8 en variabele 9 significant en positief (.21 ≤ r ≤ .24; p 
<.01). Het valt op dat variabele 13 ‘goed inkomen verdienen’ een niet significante associatie heeft 
met vitaliteit employability. Deze waarde correleert wel significant en positief met werkvermogen  
(r = .15; p < .05). Tot slot correleert de samenvattende vraag over de capability set, namelijk de 
‘inschatting blijven werken’ (variabele 15) significant en positief met vitaliteit, employability en 
werkvermogen (.22 ≤ r ≤ .24; p < .001). 
De hoogste en significante correlatie tussen de vervulling van afzonderlijke waarden onderling is 
tussen variabele 8 ‘gebruik van kennis en vaardigheden’ en 9 ‘ontwikkelen van kennis en 
vaardigheden’ (r = .41, p < .001). Echter, al deze samenhangen blijven onder de .7 waardoor geen 
sprake is van multicollineariteit (Grice & Iwasaki, 2007). Ook geeft tabel 1 een indicatie dat er geen 
multicollineariteit bestaat tussen de afhankelijke variabelen vitaliteit, employability en 
werkvermogen: de hoogste correlatie is tussen vitaliteit en werkvermogen (r = .49; p < .001). 
Van de controlevariabelen correleert opleiding significant en negatief met vitaliteit, dus hoe hoger de 
opleiding, hoe lager de vitaliteit (r = -.34, p < .001). Tevens correleert functie significant en negatief 
met vitaliteit (r = -.25, p < .01), dus onderwijsgevend personeel ervaart minder vitaliteit dan 
stafmedewerkers. Uit empirisch onderzoek bleek al dat hoog opgeleid werk (zoals onderwijsgevend 
werk) gepaard gaat met meer stress en daarmee minder vitaliteit (Freude et al., 2005). Daarbij 
associeert functie significant en positief met de discrepantiescore (r = .15; p = .03). Dit betekent dat 
onderwijsgevend personeel vaker een discrepantie in het realiseren van waarden ervaart dan 
stafpersoneel. Deze bevinding is in lijn met de eerder genoemde uitkomst dat de discrepantiescore 
negatief correleert met vitaliteit; dus hoe meer ervaren discrepanties, hoe minder vitalteit. 
Daarnaast heeft leeftijd een significante en negatieve associatie met employability (r = -.30, p < .001) 
en werkvermogen (r = -.16, p < .05). Dus hoe ouder men wordt, hoe lager de employability en hoe 
lager het werkvermogen. 
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Tabel 1 N, gemiddelden, standaarddeviaties en correlaties 
Variabelen N G sd 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20
(valide)
1. 208 55.8%
2. 208 3.46 1.01 -.15*
3. 210 2.01 0.99  .02 -.12  
4. 210 81.0% -.07  .02    .03  
5. 210 52.4%  .10 -.32***   .07  .22**
6. 211 32.7% -.12   .04    .55*** .08  .08
7. 211 86.4% 17.9 -.42***   .01    .08  -.13 -.07 .07
8. 213 77.9% -.01 -.00   -.02  .00  .01 -.04  -.10
9. 213 53.1%  .04 -.02  -.06  -.02 -.00 -.01  .00 .41***
10. 213 48.4%  .02 -.01  -.10  -.02  .01 -.14*  .09 .22*** .21**
11. 213 79.8% -.01 -.03  -.06  -.10 -.04 -.10  .10 .24*** .28*** .30***
12. 213 63.8% -.02 -.02  -.01  -.04 -.01 -.06  .05 .31*** .35*** .38*** .33***
13. 213 66.7%   .02   .10    .11  -.00 -.12 -.00 -.07 .18** .21** .17* .27*** .15*
14. 213 63.4%   .03   .00    .03  -.10 -.04 -.09 -.02 .23*** .18** .25*** .37*** .32***  .15*
15. 213 4.11 0.74   .03 -.01  -.01  -.05 -.03 -.03  .02 .34*** .32*** .21** .27*** .33***  .14*  .20** .
16. 213 4.53 2.00   .02   .00  -.03  -.07 -.04 -.11  .01 .59*** .63*** .61*** .64*** .68***  .50***  .59*** .42***
17. Discrepantie score (0-7) 213 2.11 1.87   .01 -.01  .12  .10  .06  .15*  .01 -.57*** -.58*** -.62*** -.60*** -.62*** -.44*** -.54*** -.42*** -.94***
18. 213 4.99 0.87 -.09   .07  -.34*** .07 -.10 -.25**  .13 .34*** .28*** .18** .15* .22***  .03  .28*** .24*** .35*** -.32***
19. 212 3.00 0.85  .04 -.30***   .16* .09  .19** .10  .04 .24** .21** .11 .11 .13   -.01  .07  .22*** .20** -.16*** .21**
20. 210 40.51 5.10 -.02 -.16* -.03 .05  .10 -.11  .14 .22*** .24*** .15* .23*** .26***  .14*  .24*** .24*** .35*** -.31*** .49*** .18**
* p < .05, ** p < .01, *** p < .001 (2-zijdig). 
a. 1 = onder 30 b. 1 = Laag = VMBO/Mavo/Mulo + LBO + lagere school c. 0 = staf
2 = 30+ 2 = Middelbaar = MBO + Havo/VWO 1 = onderwijsgevend
3 = 40+ 3 = HBO d. aanstellingsomvang Hanze + elders opgeteld
4 = 50+ 4 = WO = doctor + WO
Vitaliteit (0-6)
Employabili ty (1-5)
Werkvermogen (7 - 49)
7. waardevols
Bli jven werken (0-5)
















Er is een onafhankelijke, eenzijdige T-toets uitgevoerd om verschillen in gemiddelde scores van 
vitaliteit, employability en werkvermogen voor groepen die laag (0–4 waarden vervuld) en hoog 
scoren (5-7 waarden vervuld) op de capability set statistisch te toetsen. Daarbij is de verwachting dat 
groepen die laag scoren op waardenvervulling ook lagere gemiddeldes realiseren op de 3-poot. De 
uitkomsten van deze toets staan opgenomen in tabel 2. 
Tabel 2 Onafhankelijke T-toets op gemiddelde vitaliteit, employability en werkvermogen voor groepen laag- en hoog 
scorend op de capability set 
 
Uit tabel 2 blijkt dat de gemiddelde scores op vitaliteit (T(182) = -3.69, p < .001, d = -.49), 
employability (T(210) = -2.47, p < .01, d = -.34) en werkvermogen (T(207) = -3.23, p < .001, d = -.45)  
inderdaad significant lager zijn voor de groep die laag scoort op de capability set waarbij de grootte 
van het verschil aanzienlijk is (-.34 < d < -.49). Het grootste effect treedt op bij vitaliteit (eta2 = 6%), 
dit effect is redelijk groot (Cohen, 1988). 
Ook is een onafhankelijke, eenzijdige T-toets uitgevoerd met de discrepantie score voor verschillen in 
vitaliteit, employability en werkvermogen voor groepen die laag- (geen of 1 discrepantie) en hoog 
scoren op discrepanties (2-7 discrepanties). Hierbij is de verwachting dat groepen die laag scoren op 
discrepanties, hoger zullen scoren op gemiddelden van de 3-poot. Deze resultaten zijn opgenomen in 
tabel 3.  
Tabel 3 Onafhankelijke T-toets op gemiddelde vitaliteit, employability en werkvermogen voor groepen laag- en hoog 













Hoog T-waarde df d eta2
Vitaliteit 95 118  4.75 5.18     -.43   -3.69*** 182 -.49 .06
Employability 95 117  2.84 3.13     -.29   -2.47** 210 -.34 .03
Werkvermogen 93 116 39.24 41.53   -2.24   -3.23*** 207 -.45 .05
Steekproefgrootte Gemiddelde
















Hoog T-waarde df d eta2
Vitaliteit 93 120 5.27  4.77  .50 4.48*** 211 .57 .09
Employability 92 120 3.19  2.85  .34 2.86** 210 .40 .04
Werkvermogen 92 117 42.20 39.24 2.96 4.47*** 207 .58 .09




Uit tabel 3 blijkt dat de gemiddelde scores op vitaliteit (T(211) = 4.48, p < .001, d = .57), employability 
(T(210) = 2.86, p < .01, d = .40) en werkvermogen (T(207) = 4.47, p < .001, d = .58)  significant hoger 
zijn voor de groep die laag scoort op discrepanties (geen of 1 discrepantie). Hier treedt het grootste 
effect op bij vitaliteit en werkvermogen (beiden een eta2 = 9%), dit effect is redelijk groot (Cohen, 
1988). Deze bevindingen geven naast de uitkomsten in tabel 1 een aanwijzing dat vervulling van 
waarden, dan wel frustratie van waardenvervulling gerelateerd zijn aan DI in termen van vitaliteit, 
employability en werkvermogen. Om de significantie en richting van het verband te toetsen, alsmede 
om te kunnen controleren voor een aantal variabelen zal in paragraaf 4.3 een aantal hiërarchische, 
multivariate, lineaire regressies worden uitgevoerd. 
4.3 Regressieanalyse 
Met een hiërarchische, multivariate, lineaire regressie is het verband tussen de capability set en de 
3-poot afzonderlijk getoetst. De resultaten zijn opgenomen in tabel 4. Het aantal waarnemingen n = 
208 voldoet net aan de norm van Tabachnick en  Fidell (2001) voor het meest uitgebreide model: 50 
+ (19*8) = 202. De modellen met 13 variabelen blijven ook onder de norm van Stevens (1996): 13*15 
= 195. Uit tabel 1 bleek al dat er geen multicollineariteit tussen de onafhankelijke variabelen bestaat. 
Daarnaast zijn de onafhankelijke variabelen als dummy opgenomen of als totaalscore, daarmee is 
geen sprake van singularity (Pallant, 2005). Om het verband zo correct mogelijk te kunnen schatten is 
nog gecheckt voor extreme waardes. Er was geen sprake van noemenswaardige extremen. De 
residuen zijn geanalyseerd met een plot van de gestandaardiseerde residuen en er bleek geen 
schending van de assumptie van normaliteit, lineariteit en homoscedasticiteit (Tabachnick & Fidell, 
2001).  
Allereerst zijn alle controlevariabelen, te weten geslacht, leeftijd, opleiding, gezinssituatie, functie en 
aanstellingsomvang geregresseerd op afzonderlijk vitaliteit, employability en werkvermogen. Van 
deze variabelen werd een relatie verwacht met de 3-poot (zie par. 3.3.3). Uit tabel 4 blijkt uit 
vergelijking van de regressies van model 1, 6 en 11 dat de controlevariabelen vooral in model 1 
(vitaliteit) een significante relatie en redelijke verklaringskracht aangeven (F=4.14, p < .001, adj. R2 = 
.16). Controlevariabelen blijken geen significant verband te onderhouden met werkvermogen (model 
11). De significantie van controlevariabelen op vitaliteit wordt vooral veroorzaakt door een negatief 
verband tussen opleiding en vitaliteit, waarbij het effect het sterkst is voor WO-opgeleide personen 
(β = -.38, p < .001). Dit betekent dat naarmate respondenten meer opgeleid zijn, ze minder vitaliteit 
ervaren. Verder is de hoogte van de aanstelling significant en positief gerelateerd aan vitaliteit (β = 
.23, p < .001). Dit geldt alleen voor de groep die 100% of meer werkt. Dus hoe meer men werkt 
(vanaf 100%), hoe vitaler men is. Significantie van controlevariabelen op employability wordt bepaald 
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door een significant en negatief verband van leeftijd op employability. Dit verband is significant vanaf 
50 jaar en de grootte van het verband neemt toe en wordt significanter naarmate respondenten 
ouder worden (van β = -.25, p < .05 naar β = -.33, p < .001). 
Daarna zijn alle 7 waarden tegelijk als dummy toegevoegd (stap 2a, model 2, 7 en 12). Alle modellen 
zijn sterk significant en in alle modellen neemt de verklaringskracht toe: die toename is met ∆R2 = .19 
het hoogst op vitaliteit (model 2). Dit betekent dat door toevoeging van alle 7 waarden tegelijk de 
verklaarde variantie van het hele model met 19% toeneemt. Voor model 12 (werkvermogen) 
bedraagt de ∆R2 = .14 en voor model 7 (employability) geldt de laagste ∆R2 = .09. Wanneer gekeken 
wordt naar de bijdragen van de afzonderlijke waarden in de verklaring van vitaliteit, employability en 
werkvermogen, blijkt dat alleen waarde 1 ‘gebruik kennis’ zich positief verhoudt tot employability  
(model 7, β = .19, p < .01), alleen waarde 7 ‘bijdragen aan iets waardevols’ met werkvermogen 
(model 12, β = .17, p < .05) en zowel waarde 1 als 7 met vitaliteit (model 2, β = .25, resp. .26, p < 
.001). 
Een volgende analyse (stap 2b, model 3, 8 en 13) betreft eerst het toevoegen van alle 
controlevariabelen, en daarna het item ‘inschatting blijven werken’ (i.p.v. de 7 waarden). Na 
toevoeging van dit ene item zijn alle modellen significant en wordt 4-5% extra variantie in de 3-poot 
verklaard (boven op de controlevariabelen). Het item ‘inschatting blijven werken’ is sterk significant 
en positief gerelateerd aan elk aspect van DI (.21 ≤ β ≤ .23, p < .001). 
Vervolgens is na het toevoegen van alle controlevariabelen een regressie met de capability set 
(schaal 0-7) uitgevoerd op de 3-poot (stap 2c, model 4, 9 en 10). Tot slot is de analyse herhaald voor 
de discrepantie score (stap 2d, model 5, 10 en 15). De capability set is sterk significant en positief 
gerelateerd aan elk aspect van DI (.24 ≤ β ≤ .37, p < .001).  De discrepantie score is sterk significant en 
negatief gerelateerd aan 3-poot DI (-.23 ≤ β ≤ -.34, p < .001).   
Samenvattend kan worden gesteld dat alle stappen 2a t/m 2c  positief en significant bijdragen aan de 
verklaring van de variantie in de 3 aspecten van DI. Daarbij levert stap 2a (alle waarden ineens) en 
stap 2c (capability set als score 0-7) de hoogste toevoeging in verklaringskracht (na 
controlevariabelen). Hypothese 1a wordt daarmee volledig bevestigd. In stap 2d (discrepantie score 
0-7) wordt hypothese 1b ook bevestigd. 
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Tabel 4 Hiërarchische, multivariate, lineaire regressie met controlevariabelen, items van capability set, 'inschatting blijven werken', 'score capability set' en ‘discrepantie score’ (N=208) 
Stap Variabelen/model 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15
1. Vrouw  .03  .04  .01  .02  .03  .04  .04  .02  .03  .05  .02  .02 -.00  .01  .02
Leefti jd (basis: ≤40)
41-50 -.14 -.12 -.10 -.13 -.12 -.18 -.17 -.15 -.18 -.17 -.03 -.01  .01 -.02 -.01
51-60  .03  .08  .04  .07  .08 -.25* -.22* -.24*** -.22* -.21* -.08 -.03 -.08 -.05 -.03
61+ -.08 -.10 -.07 -.10 -.09 -.33*** -.32*** -.31*** -.34*** -.34*** -.21* -.23** -.19* -.23** -.22**
Opleiding (basis: Laag 
opgeleid)
Middelbaar -.09   -.06 -.07 -.06 -.03  .05  .08  .07  .07  .09  .06  .07  .08  .06  .12
Hoog-HBO -.35** -.30** -.33** -.28** -.25*  .08  .16  .10  .12  .15 -.08 -.03 -.06 -.01  .02
Hoog-WO -.38** -.39*** -.38** -.38** -.34**  .13  .18  .13  .13  .16  .07  .04  .07  .08  .11
Gezinssituatie
Samenwonend  .13  .16**  .14*  .15* .17**  .08  .09  .09  .10  .11  .08  .11  .09  .10  .12
Kinderen -.04 -.04 -.04 -.03 -.03  .08  .07  .08  .09  .09  .04  .05  .04  .05  .05
Functiea -.12 -.07 -.11 -.07 -.07  .06  .07  .06  .09  .09 -.14 -.09 -.13 -.08 -.08
Totaal aanstell ing 
(basis: <= 60%)
70 - 90%  .07  .06  .10  .04  .08  .04  .01  .08  .02  .05  .04  .01  .08  .01  .05
100% en meer  .23*  .26**  .24*  .21*  .25*  .10  .09  .10  .08  .11  .17  .17  .18  .15  .20




Vervolg tabel 4  
Stap Variabelen/model 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15
2a 1. gebruik kennis  .25***  .19**  .09
2. ontwikkelen kennis  .10  .13  .11
3. beslissingen -.02  .06 -.04
4. werkcontacten -.07  .04  .05
5. eigen doelen  .07  .01  .14
6. goed inkomen -.01 -.06  .08
7. waardevols  .26***  .01  .17*
2b Bli jven werken   .21***  .22***  .23***
2c Capabil ity set (0-7)  .36***  .24***  .37***
2d Discrepantie score (0-7) -.31*** -.23*** -.34***
F 4.14*** 6.51***   4.85***   7.05***   6.14*** 2.34** 2.71***   3.11***   3.29***   3.13*** 1.75 3.06***   2.63*   4.12***   3.75***
∆F 8.62*** 10.85** 33.55*** 24.16*** 3.04** 10.91*** 13.00*** 11.17*** 4.89*** 12.02*** 29.53*** 25.15***
Adj. R2   .16  .34    .20    .28    .25   .07   .14   .12    .13    .12   .04   .16    .09    .17    .15
∆R2  .19    .04    .12    .09   .09   .05    .06    .05   .14    .05    .12    .11
a
Model 5, 10, 15: al le controlevariabelen plus 'discrepantie score'
Model 3, 8, 13: al le controlevariabelen plus 'inschatting blijven werken'
Model 4, 9, 14: al le controlevariabelen plus 'score op capaciteiten set'
* p  < .05, ** p  < .01, *** p  < .001. De tabel toont gestandaardiseerde.β-coëfficiënten 
0=staf; 1=onderwijzend personeel
Model 1, 6, 11: al leen controlevariabelen
Model 2, 7, 12: al le controlevariabelen plus 7 waarden tegeli jk
Vitaliteit Employabil ity Werkvermogen
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Om de samenhang van elk van de afzonderlijke capability aspecten met de 3-poot dieper te 
onderzoeken is een aanvullende hiërarchische, multivariate, lineaire regressie uitgevoerd waarbij in 
de eerste stap alleen de 12 controlevariabelen zijn opgenomen, en vervolgens één voor één de 
afzonderlijke  capability aspecten zijn getoetst. Alle controlevariabelen zijn behouden, ook de niet 
significante omdat de controlevariabelen ook via invloed op de onafhankelijke variabelen de 
afhankelijke variabelen kunnen beïnvloeden. Zo kan geslacht bijvoorbeeld invloed hebben op 
waardenvervulling (Hansen & Leuty, 2012). Door nu niet alle capability aspecten ineens op te nemen, 
neemt de kracht van het model toe omdat met minder variabelen wordt getoetst (gegeven de 
krappe steekproef) en kunnen de afzonderlijke waarden sneller significant worden omdat geen effect 
met andere waarden hoeft te worden gedeeld (Verboon & Peels, 2016). De resultaten staan 
opgenomen in tabel 5. 
Tabel 5 toont dat de meeste afzonderlijke intrinsieke capability aspecten nu wel significant en 
positief samenhangen met vitaliteit (sectie A), employability (sectie B) en werkvermogen (sectie C). 
Hierbij valt op dat de intrinsieke capability aspecten ‘werkcontacten’ en ‘waardevols’ geen 
significante bijdrage op employability laten zien. Wat verder opvalt is dat waarde 3 ’betrokken bij 
beslissingen’ alleen significant en positief relateert aan employability en niet aan vitaliteit en 
werkvermogen. Hypothese 2a wordt hiermee grotendeels ondersteund. Het extrinsieke capability 
aspect ‘goed inkomen verdienen’ relateert conform verwachting niet significant aan vitaliteit en 
employability, maar tegen de verwachting in wel significant en positief aan werkvermogen (β = .16, p 
< .05). Hypothese 2b wordt hiermee eveneens grotendeels ondersteund. 
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Tabel 5 Hiërarchische, multivariate, lineaire regressie met controlevariabelen en aspecten van capability set (N=208) 
 
SECTIE A
Variabelen/model 1 2 3 4 5 6 7
1. gebruik kennis  .35***
2. ontwikkelen kennis  .26***
3. beslissingen .12
4. werkcontacten  .13*
5. eigen doelen  .23***
6. goed inkomen .07
7. waardevols  .33***
F 7.12*** 5.39*** 4.14*** 4.17*** 5.09*** 3.91*** 6.50***
∆F 34.33*** 16.42*** 3.49 3.83* 13.35*** 1.08 27.92***
Adj. R2 .28 .22 .17 .17 .21 .16 .26
∆R2 .12 .06 .01 .01 .05 .00 .10
SECTIE B
Variabelen/model 1 2 3 4 5 6 7
1. gebruik kennis  .26***
2. ontwikkelen kennis  .23***
3. beslissingen  .13*
4. werkcontacten  .13
5. eigen doelen  .14*
6. goed inkomen .02
7. waardevols .10
F 3.57*** 3.14*** 2.49** 2.46** 2.54** 2.16** 2.33**
∆F 16.16*** 11.24*** 3.86* 3.55 4.46* .12 2.08
Adj. R2 .14 .12 .09 .08 .09 .07 .08
∆R2 .07 .05 .02 .02 .02 .00 .01
SECTIE C
Variabelen/model 1 2 3 4 5 6 7
1. gebruik kennis  .23***
2. ontwikkelen kennis  .26***
3. beslissingen .12
4. werkcontacten  .21**
5. eigen doelen  .26***
6. goed inkomen  .16*
7. waardevols  .27***
F  2.56** 2.75*** 1.85* 2.41** 2.91*** 2.05* 2.98***
∆F 11.15*** 13.41*** 2.88  9.50** 15.35*** 5.26* 16.09***
Adj. R2 .09 .10 .05 .08 .11 .06 .11




 * p  < .05, ** p  < .01, *** p  < .001. De tabel toont gestandaardiseerde.β-coëfficiënten.
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4.4 Schematische weergave resultaten 
In figuur 4 en 5 zijn alleen de gevonden significante relaties uit de regressieanalyses weergegeven. 
Waargenomen significante, negatieve relaties zijn aangegeven met een min, overige significante 
relaties zijn positief. Voor het overzicht zijn de controlevariabelen buiten beschouwing gelaten.  
Figuur 4 β’s van de capability set en de discrepantie score op vitaliteit, employability en werkvermogen 
 
* p < .05, ** p < .01, *** p < .001. 
Figuur 5 β’s van afzonderlijke capability aspecten op vitaliteit, employability en werkvermogen  
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5 Conclusies, discussie en aanbevelingen 
5.1 Conclusies 
Langdurig deelnemen aan het arbeidsproces is belangrijk vanuit een maatschappelijk (pensioenen, 
arbeidskrapte), persoonlijk (behoefte aan inkomen en ontplooiing) en organisatorisch 
(concurrentievoordeel, MVO-doelen) oogpunt (De Prins et al., 2014; De Vos et al., 2015; Semeijn, 
2016). Er bestaat enige consensus over het definiëren en operationaliseren van duurzame 
inzetbaarheid (DI) in 3 constructen (3-poot): vitaliteit, employability en werkvermogen (De Lange & 
Van der Heijden, 2013; Semeijn et al., 2015; Van Vuuren et al, 2011). Van der Klink et al. (2016) 
stellen hier een capability set tegenover als proxy voor DI. Een capability set is een verzameling van 
gerealiseerde werkgerelateerde waarden. Het doel van deze studie is om beide benaderingen met 
elkaar te verbinden in de volgende onderzoeksvraag: 
Hoe verhoudt de capability set zich tot de 3 indicatoren vitaliteit, employability en werkvermogen?  
Met een hiërarchische, multivariate, lineaire regressie is een significant en positief verband 
aangetoond tussen de capability set en de 3-poot. Tevens is een significant en negatief verband 
gevonden tussen de discrepantie score, zijnde het niet realiseren van belangrijk gevonden 
werkgerelateerde waarden, en de 3-poot. Wanneer na de controlevariabelen alle 7 waarden ineens 
aan het model worden toegevoegd, dan levert dit model de hoogste verklaarde variantie in vitaliteit, 
employability en werkvermogen. Deze bevindingen impliceren dat het al dan niet vervullen van 
werkgerelateerde waarden een bijdrage levert in de verklaring van de verschillen in vitaliteit, 
employability en werkvermogen. Hierbij valt op dat het vervullen van alleen de waarden ‘gebruik 
kennis’, en/of ‘ontwikkelen kennis’ en/of  ‘iets waardevols bijdragen’ significante β’s laten zien. Een 
verklaring hiervoor is dat door het groot aantal variabelen er te weinig netto-effecten per variabele 
overblijven (Stevens, 1996). Wanneer er wordt ingezoomd op de relatie tussen de afzonderlijke 
capability aspecten (waarden) en de 3-poot, dan blijken de meeste intrinsieke aspecten significant en 
positief gerelateerd aan de 3 aspecten van DI. Het extrinsieke capability aspect ‘inkomen verdienen’ 
toont geen significant verband met vitaliteit en employability, maar tegen de verwachting in wel een 





Het doel van deze studie is om twee concepten van DI met elkaar te verbinden. De uitkomsten van 
deze studie dragen bij aan het vergroten van het inzicht hoe waardenvervulling relateert aan DI 
gemeten als 3-poot. De verklaarde variantie dat waardenvervulling significant en positief relateert 
aan de 3-poot bedraagt .06 ≤ ∆R2 ≤ 0.12. Hierbij is gecontroleerd voor geslacht, leeftijd, opleiding, 
gezinssituatie, functie en totaal aanstelling. Dit betekent dat waardenvervulling een deel van de 
variantie van de 3-poot verklaart en daarmee een aanvullend perspectief biedt op de bestaande 
kennis over DI. Hierbij dient wel te worden opgemerkt dat de toename in verklaringskracht (na 
controlevariabelen) van waardenvervulling geringer is op employability (tabel 4, ∆R2 = 9%) dan op 
vitaliteit (tabel 4, ∆R2 = 19%)  en werkvermogen (tabel 4, ∆R2 = 14%). Dit impliceert dat 
waardenvervulling in de verklaring van de variantie van employability een kleinere rol speelt dan in 
de verklaring van de variantie in vitaliteit en werkvermogen. Daarnaast kan hieruit worden afgeleid 
dat er nog veel onverklaarde variantie overblijft. Zo geeft ander onderzoek aan dat employability 
bijvoorbeeld ook verklaard wordt door het movement capital, dat bestaat uit menselijk kapitaal, 
sociaal kapitaal, self-awareness en aanpassingsvermogen (Forrier, Verbruggen, & De Cuyper, 2015). 
Wanneer gekeken wordt naar het verband tussen de afzonderlijke waardenvervullingen en de 3-
poot, dan laten de meeste intrinsieke capability aspecten een significante en positieve relatie zien 
met de 3-poot. Dit is in lijn met de Zelf-Determinatie theorie die stelt dat het vervullen van alle 3 
psychologische basis behoeften leidt tot allerlei vormen van well-being, zoals hier gemeten met de 3-
poot. De intrinsieke capability aspecten vertegenwoordigen de 3 psychologische behoeften: 
autonomie, verbondenheid en competentie. Er zijn echter enkele uitzonderingen gevonden. Zo blijkt 
de waarde ‘betrokken bij beslissingen’ alleen significant op employability (tabel 5, panel B, model 3, β 
= .13, p < .05) en niet op vitaliteit en werkvermogen. Een verklaring voor het significante verband op 
employability is dat deze waarde een uiting kan zijn van self-awareness, en dat daarmee ‘zelf 
beslissen’ van belang is bij het realiseren van employability (Forrier, Verbruggen, & De Cuyper, 2015). 
Deze redenering wordt ook gesteund doordat er tevens een significant verband is gevonden tussen 
‘het stellen van doelen’ en employability (tabel 5, panel B, model 5, β = .14, p < .05). Proactieve 
werknemers stellen zelf doelen t.a.v. hun ontwikkeling wat leidt tot hun employability (Forrier, 
Verbruggen, & De Cuyper, 2015). Een mogelijke verklaring voor het niet significante verband van ‘het 
nemen van beslissingen’ op vitaliteit en werkvermogen is dat de behoefte aan autonomie ook kan 
worden bevredigd door het vrijwillig volgen van instructies van anderen omdat men zich kan vinden 
in het gevraagde gedrag (Van den Broeck, 2012). Het al dan niet kunnen meebeslissen kan in beide 
gevallen een vervulling van autonomie betekenen. De uitkomst van deze specifieke 
waardenvervulling kan dan niet eenduidig worden geïnterpreteerd. In de volgende paragraaf volgt 
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een theoretische implicatie. Het extrinsieke capability aspect ‘verdienen van een goed inkomen’ 
heeft conform verwachting geen of nauwelijks verklaringskracht in de 3-poot. Echter, deze waarde 
vertoont wel een significant en positief verband met werkvermogen (tabel 5, panel C, model 6, β = 
.16, p < .05). Deze bevinding blijkt ook gevonden door Abma et al. (2016). Een plausibele verklaring 
hiervoor kan zijn dat het realiseren van een goed inkomen bijdraagt aan de gezondheid en daarmee 
aan werkvermogen.  
De richting van de gevonden verbanden is conform de hypotheses: waardenvervulling is significant 
en positief, de discrepantie score in waardenvervulling is significant en negatief en de meeste 
intrinsieke capability aspecten zijn significant en positief gerelateerd aan alle 3 aspecten van DI. Dit is 
volledig in lijn met de verwachtingen uit de Zelf-Determinatie theorie die stelt dat ieder individu een 
aangeboren neiging heeft om de psychologische behoeftes autonomie, verbondenheid en 
competenties te vervullen (Ryan & Deci, 2000). Aangezien de moderne mens een groot deel van hun 
leven op het werk doorbrengt, wordt het steeds belangrijker om de noodzakelijke psychologische 
behoeftes in het werk te vervullen (Gheaus & Herzog, 2016). Daarbij gaat het positieve effect van 
behoeftevervulling verder dan alleen de individuele well-being, de vervulling leidt ook tot een 
autonomere kwaliteit van de motivatie, wat weer positief relateert aan bijvoorbeeld bevlogenheid en 
werkprestaties (Van den Broeck, 2012). Het opnemen van waardenvervulling in de discussie over 
duurzame inzetbaarheid is dan ook relevant.  
5.3 Aanbevelingen voor verder onderzoek 
Werk is niet langer alleen maar een bron van inkomen, werk biedt ook mogelijkheden voor het 
vervullen van de psychologische behoeftes  (Gheaus and Herzog, 2016). Deze studie geeft aandacht 
aan deze veranderende waarde van werk en levert een indicatie voor de positieve associatie tussen 
het vervullen van waarden en DI gemeten als vitaliteit, employability en werkvermogen. De 
resultaten dienen te worden bezien in het licht van een aantal beperkingen.  
Allereerst zijn de gegevens verzameld binnen één Hogeschool en zijn de resultaten verkregen door 
convenience sampling wat het risico van een selectiebias met zich meebrengt. Daardoor wordt 
generaliseerbaarheid bemoeilijkt. Ook kunnen de resultaten zijn beïnvloed doordat metingen niet 
geheel onafhankelijk waren: gegevens zijn vanwege de geblokkeerde toegang tot de gehele 
populatie voornamelijk verkregen binnen 4 specifieke afdelingen. Hierdoor zijn stafmedewerkers 
oververtegenwoordigd t.o.v. de hele populatie die voornamelijk uit docenten bestaat. Door te 
controleren voor functie is deze beperking deels geneutraliseerd. Daarnaast is gebruik gemaakt van 
snowball sampling en zijn nog 38 bruikbare vragenlijsten buiten de 4 geselecteerde afdelingen 
gevonden, 18% van de waarnemingen. Desondanks kunnen de resultaten van de studie zijn verzwakt 
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door een lagere variantie in de data vanwege de relatieve homogene steekproef (Verboon & Peels, 
2016). Een aanbeveling voor toekomstig onderzoek is dan ook om het onderzoek te herhalen in een 
meer heterogene populatie of in een andere context. Verder was sprake van een kleine steekproef (n 
= 208-213) waardoor power ontbreekt en het moeilijker is om significante relaties te vinden. Toch is 
een groot aantal significante relaties gevonden in lijn met de theoretische verwachtingen wat steun 
geeft aan de externe validiteit. 
Een andere beperking is het healthy worker effect; resultaten kunnen rooskleuriger uitvallen omdat 
zieke medewerkers niet zijn benaderd (McMichael, Spirats, & Kupper, 1986). Daarnaast berusten de 
gegevens alleen op zelfrapportage waardoor kunstmatig inflatie van synchroniteit kan optreden 
(Abma et al., 2016). Om deze ‘mono method bias’ te bestrijden is bij het uitzetten van de vragenlijst 
de anonimiteit van de respondenten benadrukt (Podsakoff, MacKenzie, Lee, & Podsakoff, 2003).  
Verder is het onderzoek cross-sectioneel, waardoor causaliteit tussen de capability set en de 3 
aspecten van DI niet kan worden bevestigd. Wellicht is er sprake van een omgekeerde causaliteit en 
gelden de relaties ook andersom: werknemers met een hoge mate van vitaliteit, employability en 
werkvermogen bezitten motivatie van hoge kwaliteit die zij kunnen inzetten als persoonlijke bron om 
vervolgens hun werkcontext en privécontext zodanig te beïnvloeden dat ze hun (intrinsieke!) 
aspiraties beter kunnen realiseren en daarmee hun DI in termen van de 3-poot verder doen 
toenemen (Van den Broeck, 2012). De Zelf-Determinatie theorie stelt namelijk dat de psychologische 
behoeftebevrediging gepaard gaat met een autonomere mate van motivatie en stelt dat individuen 
niet alleen worden beïnvloed door hun omgeving, maar ook reageren op hun omgeving en daarmee 
die omgeving zouden kunnen beïnvloeden (Van den Broeck, 2012). Toekomstig onderzoek kan het 
idee van een zichzelf versterkende spiraal verder uitwerken naar analogie van Forrier et al. (2015). Zij 
hebben gepercipieerde employability verklaard in een dynamische ketting, waarbij de onderliggende 
bouwstenen elkaar onderling versterken in een iteratief proces. Daarbij kunnen dan ook andere 
theorieën worden geïntegreerd zoals de Conservation of Resources theorie van Hobfoll (1989) en de 
Social Exchange theorie van Cropanzano & Mitchell (2005) omdat er aanwijzingen zijn dat de Zelf-
Determinatie theorie feitelijk de dominante achterliggende theorie is (Van den Broeck, Lance Ferris, 
Chu-Hsiang, & Rosen, 2016). Vanuit deze verwachte dominantie is het ook aan te bevelen om de 
waardenmeting specifieker te relateren aan elk van de 3 psychologische behoeftes. De 
waardenmeting ‘beslissingen’ in nu niet eenduidig te interpreteren vanuit de behoefte aan 
autonomie. Naast de mogelijke omgekeerde causaliteit geldt ook de beperking van ontbrekende 
variabelen. Wellicht wordt de gevonden relatie ook beïnvloed door variabelen die buiten 
beschouwing zijn gelaten. Door in dit onderzoek een groot aantal controlevariabelen op te nemen, is 
gepoogd deze beperking enigszins te bestrijden. Een aanbeveling voor toekomstig onderzoek is om 
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longitunaal te toetsen om causaliteit tussen de constructen capability set, vitaliteit, employability en 
werkvermogen verder te onderzoeken. Hierbij kan bijvoorbeeld gebruik worden gemaakt van een 
dagboekmethode (Deci & Ryan, 2000). Idealiter worden dan ook meer predictoren voor DI 
opgenomen, zoals het model van Van der Klink (2016) voorschrijft: de persoonlijke inputs 
(bijvoorbeeld persoonskenmerken, gezondheid, motivatie, betrokkenheid en competenties) en 
werkcontextfactoren (bijvoorbeeld werkbelasting en organisatiecultuur). Er bestaat immers nog veel 
onverklaarde variantie in DI, zoals gemeten in de 3-poot. Hierbij kan worden opgemerkt dat de 
persoonlijke factoren zoals betrokkenheid en motivatie evengoed een uitkomst kan zijn van DI 
(Brouwers, Engels, Heerkens, & Van der Beek, 2015), wat extra pleit voor het uitwerken van een 
dynamische ketting naar analogie van het model van Forrier et al. (2015).  
DI is niet alleen een multidimensionaal concept, maar ook een dynamisch concept. Dat betekent dat 
DI verandert over de tijd (Brouwers, Engels, Heerkens, & Van der Beek, 2015). Daarbij is het mogelijk 
dat bepaalde notaties van DI elkaar kunnen versterken of tegenwerken. Zo wordt het vervullen van 
waarden gezien als een indicatie voor toekomstige inzetbaarheid, en versterkt dan de toekomstige 
inzetbaarheid, terwijl het ervaren van discrepanties in waardenvervulling een huidige lage 
employability met zich meebrengt en daarmee de toekomstige inzetbaarheid negatief kan 
beïnvloeden (Van der Klink, 2017). Robertson (2015) adviseert hierbij om het capability concept te 
combineren met life span theorieën; individuen willen niet alleen een waardenfit, maar ook een 
multiple role fit.  
 
Tot slot is aandacht voor de mogelijke keerzijde van waardenvervulling van belang. Intrinsiek 
gemotiveerde medewerkers zijn gevoelig voor de impact van hogere productiviteitseisen en kunnen 
dan uitgeput raken (Fernet, Guay, Senécal, & Austin, 2012). Ook is intrinsieke motivatie in verband 
gebracht met overmatig veel werken dat op termijn uitputting kan veroorzaken (Van Beek, Hu, 
Schaufeli, Taris, & Schreurs, 2012). Waardenvervulling en frustratie in waardenvervulling zijn twee 
verschillende constructen, met elk andere uitkomsten (Van den Broeck, Lance Ferris, Chu-Hsiang, & 
Rosen, 2016). Het niet vervullen van waarden kan leiden tot een lagere mate van positieve 
uitkomsten zoals in deze studie lijkt te worden bevestigd met lagere uitkomsten op vitaliteit, 
employability en werkvermogen. Echter, het kan ook leiden tot het ontstaan van ‘negatieve 
uitkomsten’ zoals een burn-out. Een lagere mate van positieve uitkomsten is dan niet hetzelfde als 
een ‘negatieve uitkomst’ zoals uitputting of een burn-out. Positieve en negatieve uitkomsten zijn dus 
niet per definitie tegenovergestelde constructen van hetzelfde spectrum. Een aanbeveling is dan ook 
om in toekomstig onderzoek zowel de constructen waardenvervulling en frustratie van 
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waardenvervulling te onderscheiden, alsmede de type gevolgen per construct (Van den Broeck, 
Lance Ferris, Chu-Hsiang, & Rosen, 2016).  
5.4 Aanbevelingen voor de praktijk 
Een belangrijke uitkomst van deze studie is de indicatie dat hoe meer kernwaarden iemand kan 
realiseren in het werk, hoe hoger de vitaliteit, employability en werkvermogen van deze persoon. Er 
is dus een positieve samenhang tussen beide metingen van DI. Door het meten van de capability set 
met de recent ontwikkelde vragenlijst (Abma et al., 2016)  wordt een indruk verkregen van de 
toekomstige inzetbaarheid van een werknemer. Bij geconstateerde afwijkingen tussen wat mensen 
waarderen en wat ze kunnen realiseren is de actuele inzetbaarheid in gevaar (Van der Klink, 2017). 
De vragenlijst identificeert dus welke waarde aspecten aandacht behoeven om de betrokken 
medewerkers aan het werk te houden. Door gericht te werken aan het herstellen van 
geconstateerde afwijkingen en daarmee het vergroten van de capability set zou de DI kunnen 
worden vergroot. Hierbij dient te worden opgemerkt dat wat mensen waarderen in het werk kan 
verschillen per individu, evenals de achterliggende redenen van discrepantie (Van der Klink, 2017). 
Een aanbeveling is om in de HR-cyclus de meting waardenvervulling op te nemen, zodat in 
individuele gesprekken eventuele discrepanties met achterliggende redenen kunnen worden 
opgespoord. Een achterliggende reden kan zijn dat het werk geen mogelijkheden biedt (being 
enabled), maar ook dat het individu in de persoonlijke context geen mogelijkheden heeft om de 
waarde te realiseren (being able), bijvoorbeeld door een gebrek aan vaardigheden (person-job fit) of 
door omstandigheden thuis (werk-privé balans). Een dialoog tussen werkgever en werknemer over 
aspecten van DI, waaronder waardenvervulling geeft de sleutel voor langdurige inzetbaarheid (Nauta 
& Van Sloten, 2004). Het is aan te bevelen regelmatig zo’n dialoog aan te gaan, niet alleen bij 
geconstateerde problemen, maar ook ter preventie en ter vergroting van de capability set (Van 
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Bijlage 1 Begeleidende mail 
 
Geachte collega, 
De Hanzehogeschool doet als eerste hogeschool mee aan het project ‘Green Quest’ om haar 
duurzaamheidsambitie vorm te geven.  
Een onderdeel van dit programma is ‘duurzame inzetbaarheid’ van medewerkers. Dit betekent dat 
een individu zijn huidige en toekomstige werk blijvend kan en wil uitvoeren (Van Vuuren et al., 
2012).   
Centrale vragen bij dit thema zijn wat u belangrijk vindt in uw werk om blijvend te kunnen en willen 
werken en in welke mate u daarin ook in staat wordt gesteld.  
Wij verzoeken u daarom de desbetreffende vragenlijst via bijgaande link in te vullen. U kunt 
deelnemen tot 10 april 2017. Het invullen van de vragenlijst duurt minder dan 10 minuten en is 
volledig anoniem.  Uw bijdrage helpt om de duurzaamheidsambitie van de Hanzehogeschool verder 
uit te werken.   
start vragenlijst 
Mocht u naar aanleiding van het onderzoek nog vragen of opmerkingen hebben, dan kunt u contact 
opnemen met ondergetekende op j.t.weekamp@pl.hanze.nl of via 06 – xxx xx xxx1. Ook kunt u 
mailen om een exemplaar van het onderzoeksrapport te ontvangen.  
Wij danken u heel hartelijk voor uw bijdrage. 
Met vriendelijke groet, 
Anita (J.T.) Weekamp 
  
Dit onderzoek vindt plaats onder supervisie van: 
  
Expertteam Green Quest Hanzehogeschool en Prof. dr. J.H. Semeijn, Hoogleraar SRHM, in het 
bijzonder Loopbaanmanagement i.s.m. Noloc, voorzitter vakgroep Organisatie, Faculteit 




                                                          
1 I.v.m. privacy is hier het telefoonnummer weggelaten. 
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Bijlage 2 Vragenlijst 
 
De vragenlijst kan worden opgedeeld in 3 delen: 
1. Meting duurzame inzetbaarheid via de capability set 
(in 7*3 losse capability aspecten en 1 overkoepelende vraag over de capability set); 
2. Meting duurzame inzetbaarheid via de constructen vitaliteit, employability en 
werkvermogen; 
3. Controlevariabelen. 
Deze aanduiding in delen was niet zichtbaar voor de respondenten 
 
Welkom bij het onderzoek naar duurzame inzetbaarheid in het kader van Green Quest. Alle 
antwoorden worden anoniem verwerkt. U kunt de vragenlijst starten door op de button onderaan 
rechts op de pagina te klikken. 
DEEL 1: CAPABILITY SET 
De volgende vragen gaan over zeven aspecten van werk. Voor elk van die aspecten vragen we u naar: 
[A] hoe belangrijk deze aspecten voor u zijn; [B] de mogelijkheden in uw huidige werk om de 
betreffende aspecten te realiseren en [C] in hoeverre slaagt u er daadwerkelijk in om deze aspecten 
in uw werk te realiseren.     
  Aspect 1: Kennis en vaardigheden gebruiken. 
 in het 
geheel niet 
niet neutraal wel  in zeer 
grote mate 
A. Hoe belangrijk is het voor u dat u 
in uw werk uw kennis en 
vaardigheden kunt gebruiken? 
          
B. Biedt uw werk u voldoende 
mogelijkheden om dat te doen? 
          
C. In hoeverre lukt het u om dat ook 
daadwerkelijk te doen? 




Aspect 2. Kennis en vaardigheden ontwikkelen. 
 in het 
geheel 
niet 
niet neutraal wel in zeer 
grote 
mate 
A. Hoe belangrijk is het voor u dat u in 
uw werk uw kennis en vaardigheden 
verder kunt ontwikkelen? 
          
B. Biedt uw werk u voldoende 
mogelijkheden om dat te doen? 
          
C. In hoeverre lukt het u om dat ook 
daadwerkelijk te doen? 
          
 
Aspect 3. Betrokken zijn bij belangrijke beslissingen. 
 in het 
geheel 
niet 
niet neutraal wel in zeer 
grote 
mate 
A. Hoe belangrijk is het voor u dat u in uw 
werk betrokken wordt bij belangrijke 
beslissingen over uw werk? 
          
B. Biedt uw werk u voldoende 
mogelijkheden daartoe? 
          





Aspect 4. Betekenisvolle werkcontacten met anderen hebben of opbouwen. 
 in het 
geheel 
niet 
niet neutraal wel in zeer 
grote 
mate 
A. Hoe belangrijk is het voor u dat u in uw 
werk betekenisvolle werkcontacten met 
anderen (collega’s, studenten) kunt 
hebben of op kunt bouwen? 
          
B. Biedt uw werk u voldoende 
mogelijkheden om dat te doen? 
          
C. In hoeverre lukt het u ook 
daadwerkelijk om dat te doen? 
          
 
Aspect 5. Eigen doelen stellen. 
 In het 
geheel 
niet 
niet neutraal wel in zeer 
grote 
mate 
A. Hoe belangrijk is het voor u dat u in uw 
werk eigen doelen kunt stellen? 
          
B. Biedt uw werk u voldoende 
mogelijkheden om dat te doen? 
          
C. In hoeverre lukt het u ook 
daadwerkelijk om dat te doen? 






Aspect 6. Een goed inkomen verdienen. 
 In het 
geheel niet 
niet neutraal wel in zeer 
grote mate 
A. Hoe belangrijk is het voor u dat u in 
uw werk een goed inkomen kunt 
verdienen? 
          
B. Biedt uw werk u voldoende 
mogelijkheden daartoe? 
          
C. In hoeverre lukt het u ook 
daadwerkelijk? 
          
 
Aspect 7. Een bijdrage leveren aan het creëren van iets waardevols. 
 In het 
geheel niet 
niet neutraal wel in zeer 
grote mate 
A. Hoe belangrijk is het voor u dat u in 
uw werk een bijdrage kunt leveren 
aan het creëren van iets waardevols? 
          
B. Biedt uw werk u voldoende 
mogelijkheden om dat te doen?  
          
C. In hoeverre lukt het u ook 
daadwerkelijk om dat te doen? 
















mee eens geheel 
mee eens 
Alles bij elkaar genomen denk ik dat ik  
voldoende mogelijkheden heb om aan het 
werk te kunnen blijven. 
          
 
DEEL 2: DUURZAME INZETBAARHEID IN TERMEN VAN VITALITEIT, EMPLOYABILITY EN 
WERKVERMOGEN 
Gelieve voor de volgende zes stellingen aan te geven in welke mate het voor u van toepassing is. 






















Op mijn werk bruis ik van energie.               
Als ik werk voel ik me fit en sterk.               
Als ik ‘s morgens opsta, heb ik zin 
om aan het werk te gaan. 
              
Als ik aan het werk ben, dan kan 
ik heel lang doorgaan. 
              
Op mijn werk beschik ik over een 
grote mentale (geestelijke) 
veerkracht. 
              
Op mijn werk zet ik altijd door, 
ook als het tegenzit. 




















Als ik zou moeten solliciteren dan zou ik snel een 
andere baan hebben. 
          
Het is voor mij gemakkelijk om binnen mijn 
huidige organisatie een aantrekkelijke nieuwe 
functie te krijgen. 
          
Het is voor mij gemakkelijk om binnen een 
andere organisatie een aantrekkelijke nieuwe 
functie te krijgen. 
          
 
Hierna volgen elf vragen over uw werkvermogen. Met werkvermogen wordt bedoeld de mate waarin 
u zowel lichamelijk als geestelijk in staat bent om uw huidige werk uit te voeren. 




DEEL 3 CONTROLEVARIABELEN 
In welke categorie valt (het grootste deel van) uw functie? 
 onderwijzend 
 niet-onderwijzend 












Verricht u naast uw werk bij de Hanzehogeschool nog elders betaalde werkzaamheden? 
 Nee, ik werk alleen bij de Hanzehogeschool. 





Voor welk percentage verricht u elders betaalde werkzaamheden? U kunt naar boven afronden. 













Wat is de hoogste opleiding die u heeft afgerond? 
 Doctorsgraad 
 Universiteit [WO] 
 Hoger beroepsonderwijs [HBO] 
 Middelbaar beroepsonderwijs [MBO] 
 VMBO /MAVO / MULO 
 LBO 
 HAVO / VWO 








Wat is uw leeftijd (in jaren)? 
 30 jaar of jonger 
 31-40 jaar 
 41-50 jaar 
 51-60 jaar 
 61 + 
 
Wat is uw gezinssituatie? 
 alleenstaand 
 samenwonend 
 alleenstaand met thuiswonende kinderen 
 samenwonend met thuiswonende kinderen 
 
Einde vragenlijst. 




Bijlage 3a Behouden casussen met missende waarnemingen 
Onderstaande casussen zijn wel behouden omdat ze minder dan 5% respons missen, dan wel alleen 
de controlevariabelen missen (Hair, Black, Anderson, & Babin, 2010). 







5 1 1.6 1 controlevariabele mist 
170 1 1.6 1 controlevariabele mist 
30 1 1.6 1 vraag in berekening werkvermogen mist (wv5), dus missende 
totaalscore werkvermogen 
161 1 1.6 1 vraag in berekening werkvermogen mist (wv5), dus missende 
totaalscore werkvermogen  
125 1 1.6 1 vraag in berekening werkvermogen mist (wv3lich), dus missende 
totaalscore werkvermogen 
144 1 1.6 1 aandoening in berekening werkvermogen mist (wv4a14), 
verwerkt als ‘n.v.t.’ dus wel totaalscore werkvermogen 
159 1 1.6 1 controlevariabele mist 
21 1 1.6 1 vraag in berekening werkvermogen mist (wv2cijfer), dus 
missende totaalscore werkvermogen 
12 1 1.6 1 aandoening in berekening werkvermogen mist (wv4a10), 
verwerkt als ‘n.v.t.’ dus wel totaalscore werkvermogen 
178 2 4.7 2 controlevariabelen missen 
95 3 4.7 3 vragen over employability missen 
207 4 6.3 4 vragen over controlevariabelen missen 
211 9 14.1 9 vragen over controlevariabelen (=alle) missen 







Bijlage 3b Betrouwbaarheid en validiteit: vitaliteit, employability 
en werkvermogen 
 
Tabel 7 Betrouwbaarheid en validiteit: vitaliteit, employability en werkvermogen 
 






Score Vitaliteit (7-punts Likert schaal): 213 .795*** .84 4.99 .87
Op mijn werk bruis ik van energie. .849 4.74 1.28
Als ik werk voel ik me fit en sterk. .826 4.99 1.20
Als ik ‘s morgens opsta, heb ik zin om aan het werk te gaan. .805 5.00 1.21
Als ik aan het werk ben, dan kan ik heel  lang doorgaan. .626 4.81 1.25
Op mijn werk beschik ik over een grote mentale (geestel i jke) 
veerkracht. 
.786 5.07 1.14
Op mijn werk zet ik alti jd door, ook als het tegenzit. .522 5.37 .89
Score Employability (5-punts Likert schaal): 212 .627*** .79 3.00 .85
Als ik zou moeten sol liciteren dan zou ik snel een andere 
baan hebben. 
.906 3.17 1.09
Het is voor mij gemakkeli jk om binnen mijn huidige 
organisatie een aantrekkelijke nieuwe functie te kri jgen.
.705 2.88 .96
Het is voor mij gemakkeli jk om binnen een andere 
organisatie een aantrekkelijke nieuwe functie te kri jgen.
.894 2.94 .99
Score Werkvermogen (7-49 punten): 210 .742*** .75 40.51 5.10
Cijfer huidig werkvermogen vergeleken met beste 
werkvermogen (0-10 punten)
.709 7.97 1.21
Score huidig werkvermogen in relatie tot lichamelijke en 
geestel ijke eisen (2-10 punten)
.823 8.08 1.21
Score aantal huidige aandoeningen (1-7 punten) .409 5.08 1.93
Inschatting beperking door aandoeningen (1-6 punten). .722 5.05 1.18
Score ziekteverzuim afgelopen 12 maanden (1-5 punten) .531 4.29 .93
Eigen prognose werkvermogen over 2 jaar (1, 4 of 7 punten) .508 6.63 1.11
Score vitaliteit (1-4 punten): .608 3.40 .62
Mate van plezier in dagelijkse bezigheden (schaal 0-4). 3.20 .65
Mate van actief en fit zijn (schaal 0-4). 3.07 .76
Mate van vertrouwen in de toekomst (schaal 0-4). 3.20 .74
***Kaiser-Meyer-Olkin-waarde, met Bartlett's Test Significantie van .000
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Bijlage 3c Uitkomsten componentenanalyse vitaliteit 
 






vit2 fit sterk .864
 vit1 bruis .848
vit4 doorgaan .467 .408
vit 6 doorzetten .928
vit 5 veerkracht .518 .685
SECTIE B








1 3,291 54,849 54,849 3,291 54,849 54,849
2 1,043 17,383 72,231 1,043 17,383 72,231
3 0,718 11,969 84,2
4 0,398 6,632 90,832
5 0,298 4,968 95,8
6 0,252 4,2 100
SECTIE C








1 3,291 54,849 54,849 3,291 54,849 54,849
2 1,043 17,383 72,231
3 0,718 11,969 84,2
4 0,398 6,632 90,832
5 0,298 4,968 95,8
6 0,252 4,2 100
Component
Initial  Eigenvalues
Extraction Sums of Squared 
Loadings
Extraction Method: Principal Component Analysis.
Total Variance Explained
Component
Initial  Eigenvalues Extraction Sums of Squared 
Loadings




Extraction Method: Principal Component 
Analysis. 
 Rotation Method: Varimax with Kaiser 
Normalization.
a. Rotation converged in 3 iterations.
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Bijlage 4 Capability aspecten met scores op de antwoord-
categorieën 
In tabel 9 zijn alle scores van de 7*3 afzonderlijke capability aspecten gepresenteerd, evenals de 
scores op het overall item. Alle scores zijn gebaseerd op 226 respondenten die de capability set 
volledig hadden ingevuld. Op deze manier is geen data verloren gegaan. Omdat de hoofdanalyses zijn 
gedaan met 213 respondenten wijken de getoonde correlaties iets af van die in tabel 1. Over de linie 
worden in deze studie minder vaak de neutrale categorie aangegeven t.o.v. de studie van Abma et al. 
(2016) met als gevolg dat deze studie een iets hoger percentage opneemt in capability set. Deze 
bevindingen zijn opgenomen in tabel 10. Deze uitkomst zou het gevolg kunnen zijn van de relatief 








(1-5) in het 
geheel 
niet
niet neutraal wel in zeer 
grote mate
Hoe belangrijk is het voor u dat u in uw 
werk uw kennis en vaardigheden kunt 
gebruiken?
226 4.7 .49 0 .4 .4 26.5 72.6
Biedt uw werk u voldoende mogeli jkheden 
om dat te doen?
226 4.0 .76 0 5.8 11.9 60.2 22.1
In hoeverre lukt het u om dat ook 
daadwerkeli jk te doen?
226 4.0 .75 .9 .4 13.3 62.4 19.5
Waarde is opgenomen in capability set. 174 77.0 .361***
Hoe belangrijk is het voor u dat u in uw 
werk uw kennis en vaardigheden verder 
kunt ontwikkelen? 
226 4.5 .63 0 0.9 4.9 42.9 51.3
Biedt uw werk u voldoende mogeli jkheden 
om dat te doen? 
226 3.8 .82 .4 7.1 19.0 55.8 17.7
In hoeverre lukt het u om dat ook 
daadwerkeli jk te doen?
226 3.6 .82 .4 9.3 30.1 49.1 11.1
Waarde is opgenomen in capability set. 119 52.7 .345***
Hoe belangrijk is het voor u dat u in uw 
werk betrokken wordt bij belangrijke 
beslissingen over uw werk? 
226 4.5 .58 0 .4 3.1 46.9 49.6
Biedt uw werk u voldoende mogeli jkheden 
daartoe?
226 3.6 .82 .9 10.6 26.5 54.0 8.0
In hoeverre lukt dat ook daadwerkeli jk? 226 3.4 .88 2.2 14.2 33.6 44.2 5.8
Waarde is opgenomen in capability set. 106 46.9 .241***
Hoe belangrijk is het voor u dat u in uw 
werk betekenisvolle werkcontacten met 
anderen (collega’s, studenten) kunt 
hebben of op kunt bouwen?
226 4.5 .58 0 0 4.0 41.2 54.9
Biedt uw werk u voldoende mogeli jkheden 
om dat te doen?
226 4.1 .70 0 .4 9.7 63.3 23.0
In hoeverre lukt het u ook daadwerkeli jk 
om dat te doen?
226 4.0 .73 0 5.8 12.4 63.3 18.6
Waarde is opgenomen in capability set. 177 78.3 .262***
Tabel 9a loopt door op de volgende pagina
















(1-5) in het 
geheel 
niet
niet neutraal wel in zeer 
grote mate
Hoe belangrijk is het voor u dat u in uw 
werk eigen doelen kunt stel len? 
226 4.3 .60 0 .4 7.1 58.4 34.1
Biedt uw werk u voldoende mogeli jkheden 
om dat te doen? 
226 3.8 .69 0 5.3 19.9 64.6 10.2
In hoeverre lukt het u ook daadwerkelijk 
om dat te doen?
226 3.7 .73 .4 6.6 27.4 58.0 7.5
Waarde is opgenomen in capability set. 141 62.4 .329***
Hoe belangrijk is het voor u dat u in uw 
werk een goed inkomen kunt verdienen? 
226 4.2 .55 0 .4 5.8 67.7 26.1
Biedt uw werk u voldoende mogeli jkheden 
daartoe?
226 3.7 .72 .9 7.1 19.5 67.3 5.3
In hoeverre lukt het u ook daadwerkelijk? 226 3.7 .71 .9 6.6 21.2 66.8 4.4
Waarde is opgenomen in capability set. 148 65.5 .163*
Hoe belangrijk is het voor u dat u in uw 
werk een bi jdrage kunt leveren aan het 
creëren van iets waardevols? 
226 4.4 .67 0 .4 8.8 41.2 49.6
Biedt uw werk u voldoende mogeli jkheden 
om dat te doen? 
226 3.8 .73 .4 4.4 25.7 58.0 11.5
In hoeverre lukt het u ook daadwerkelijk 
om dat te doen? 
226 3.7 .70 .4 5.3 26.5 61.1 6.6
Waarde is opgenomen in capability set. 139 61.5 .231***
Samenvattende vraag: Al les bi j elkaar 
genomen denk ik dat ik  voldoende 
mogeli jkheden heb om aan het werk te 
kunnen blijven.
224 4.1 .75 0 3.6 12.5 54.0 29.9




Capabili ty aspecten standaard 
deviatie





Tabel 10 Capability aspecten met scores op antwoordcategorieën, correlatie met overall item en hun aandeel in de 
capability set 
% opgenomen in capability set 
waarde Abma et al.. 2016 huidige studie 
1 69.5 77.0 
2 49.9 52.7  
3 40.9 46.9  
4 66.0 78.3  
5 55.1 62.4  
6 42.8 65.5 
7 53.9 61.5  
 
